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En la investigación titulada La inteligencia emocional y el desempeño profesional 
de los docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – 
Lima – 2017, La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación existente 
entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los directores y el desempeño profesional 
de los docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – 
Lima – 2017. La elaboración de la investigación se desarrolló considerando la 
problemática encontrada en los docentes en cuanto al desempeño profesional por lo que se 
consideró realizar esta investigación, se buscaron fuentes de información los cuales 
permitieron elaborar el marco teórico sobre la inteligencia emocional en el liderazgo de los 
directores y el desempeño profesional de los docentes del Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017, luego se realizó la operacionalización y el 
planteamiento de las hipótesis. La investigación se realizó con una muestra de 54 docentes. 
El diseño de investigación que se seleccionó fue el correlacional descriptivo. Las 
principales técnicas que se utilizaron en la investigación, fue la encuesta y la entrevista, las 
mismas que se aplicaron a las unidades de estudio mediante los cuestionarios, los cuales 
fueron sometidos a la prueba de validez y confiabilidad, llegándose a comprobar que la 
Inteligencia emocional y el desempeño profesional tienen relación en docentes del Instituto 
de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017, mediante la 
contrastación de las hipótesis empleando la prueba estadística rho de Spearman.  
 









 In the research entitled Emotional intelligence and professional performance of 
teachers at the José Pardo - Lima - 2017 Institute of Higher Technological Public 
Education, the research had as its general objective to determine the relationship between 
emotional intelligence in the leadership of the directors and the professional performance 
of the teachers of the Higher Institute of Public Technological Education José Pardo - 
Lima - 2017. The elaboration of the research was developed considering the problems 
found in the teachers in terms of professional performance so it was considered to conduct 
this research, sources were sought of information which allowed to elaborate the 
theoretical framework on emotional intelligence in the leadership of the directors and the 
professional performance of the teachers of the José Pardo - Lima - 2017 Technological 
Higher Education Institute, then the operationalization and the approach of the hypotheses. 
The research was conducted with a sample of 54 teachers. The research design that was 
selected was the descriptive correlation. The main techniques that were used in the 
investigation were the survey and the interview, which were applied to the study units 
through the questionnaires, which were subjected to the validity and reliability test, 
arriving to verify that Emotional Intelligence and professional performance are related to 
teachers of the José Pardo - Lima - 2017 Technological Higher Education Institute, 
through the testing of hypotheses using Spearman's rho statistic test. 
 










Gracias a la inteligencia emocional y al desempeño profesional, en los últimos 
tiempos se viene produciendo un amplio desarrollo en el ámbito empresarial y en el mundo 
de las organizaciones. Esto se evidencia en el hecho de que vayan en aumento las 
empresas de consultoría que consideren como requisito niveles aceptables de inteligencia 
emocional para la selección de personal y se estén multiplicando los cursos de formación 
para trabajadores y directivos de empresas e instituciones de toda índole en numerosos 
países. 
Arredondo (2008) afirma que: 
La Inteligencia Emocional es un constructo psicológico que explica fenómenos 
emocionales que son de interés científico; al principio se empleó para describir las 
cualidades emocionales que tienen importancia para el éxito, a pesar de que no pueden ser 
directamente medibles. En el marco de la educación, el desempeño profesional del docente 
es el conjunto de actividades educativas que el profesor realiza en el contexto escolar, 
comprende desde el diseño cuidadoso de la preparación de clases, de la elaboración de 
sesión de aprendizaje, de la selección del material educativo, la conducción responsable 
del desarrollo de las clases, de la elaboración de las pruebas, la calificación de los trabajos, 
la realización de las tutorías, hasta la evaluación de los procesos de aprendizaje.  
La presente investigación tiene como propósito determinar la relación entre la 
inteligencia emocional del director y el desempeño profesional de los docentes del 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima - 2017.   
Se ha podido comprobar que algunos docentes tienen problemas con sus colegas 
con quienes ya no existe una adecuada comunicación por diversos motivos, muchos de 
ellos tan simples que no ameritan una discordia. Se presentan muchas situaciones 





Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017, especialmente cuando 
se realizan reuniones de coordinación. 
En ese sentido, es posible que el problema tenga alguna relación con la inteligencia 
emocional del grupo de docentes que conforma la Institución, puesto que si existiera un 
buen dominio de las emociones sería probable que no se dieran tantos problemas tales 
como peleas, denuncias, criticas destructivas, etc. 
El capítulo primero se refiere el planteamiento del problema, la formulación de éste 
a nivel general y específicos, de igual forma los objetivos, así como destaca la importancia, 
alcances y precisa las limitaciones de la investigación. 
En el segundo capítulo, abarcan las evidencias empíricas vinculadas a dicha 
problemática y el marco teórico donde se presentan las sistematizaciones teóricas sobre la 
Inteligencia emocional y el desempeño profesional. Y se cierra el capítulo con las 
definiciones de los términos básicos claves de la investigación. 
En el tercer capítulo se describe la hipótesis general y específicas, luego la 
definición conceptual y operacional de las variables así como la operacionalización de las 
variables de estudio, en el cuarto capítulo corresponde a la metodología, donde 
mencionamos el tipo y enfoque de investigación, el diseño pertinente y la determinación 
de la unidad de análisis, la población y el tamaño de la muestra. También se ocupa de los 
instrumentos de recolección de datos seleccionados, la validez de contenido y 
confiabilidad de los mismos, replicándolas previo a su administración en el trabajo de 
campo. Por ultimo en el quinto capítulo se muestran los resultados, incluye el tratamiento 
estadístico de los datos resultantes y la contrastación de las hipótesis mediante las medidas 






La tesis, finalmente, formula las conclusiones reportadas por la investigación 
realizada, plantea algunas recomendaciones, y presenta las referencias conforme a la 
normatividad en uso en la comunidad científica estipulada por el Manual de Publicaciones 













Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
Ante la necesidad de lograr una mejor calidad de cualquier tipo de administración, 
es urgente determinar la eficiencia y eficacia en la gestión de las instituciones precisando 
los factores más acuciosos que lo generan. Asimismo, la observación empírica evidencia 
que el tipo de gestión educativa influye directamente en el desempeño de los docentes y 
ese desempeño al mismo tiempo se va a reflejar en el nivel del proceso de aprendizaje de 
los educandos. 
Es indudable que la gestión de una institución educativa se efectiviza en una 
disciplina humana, ejecutada e implementada por la persona que está a cargo de la 
dirección de la esa institución. Una de las características de perfil del Director eficiente en 
la gestión es la capacidad de liderazgo. Para contar con este perfil es importante el 
conocimiento y aplicación de la inteligencia emocional.  
Por esta razón, es pertinente estudiar la inteligencia emocional en el liderazgo del 
Director y su relación con el desempeño profesional del docente. Este planteamiento es 
necesario contrastarlo con la realidad educativa, particularmente en las instituciones 
educativas de educación superior de Lima, donde es latente la falta de recursos técnicos y 
humanos para garantizar una enseñanza de calidad. 
Una observación empírica de las instituciones educativas, nos pone en evidencia 
muchas deficiencias entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los directores y el 
desempeño profesional de los docentes, como la escasa formación profesional de los 
directores, como tales, quienes no han recibido la suficiente capacitación precisamente 
sobre la inteligencia emocional, para ejercer un liderazgo efectivo y una gestión eficiente. 





una mayor comunicación vertical y horizontal, y una administración moderna. Falta de una 
motivación e incentivos para propiciar las innovaciones a nivel de gestión, administración 
y práctica pedagógica. Bajo nivel de participación del personal docente en la gestión de la 
Institución educativa. Confrontación de intereses personales y de grupos, que perjudica la 
imagen de las instituciones educativas. 
No obstante que existe conciencia entre directores y docentes, de estas graves 
deficiencias en la gestión y administración educativa, es evidente la falta de liderazgo de 
parte de los directores, como los responsables a mejorar esta situación, no existen 
iniciativas para conocer analíticamente la realidad problemática y promover las iniciativas 
de cambio, en beneficio de los estudiantes y mejorar sustancialmente la calidad de la 
educación.  
Esta problemática debe ser enfrentada planteando alternativas a partir de conocer 
los factores reales que se presentan en el liderazgo de los directores y la labor fructífera de 
los docentes. De hecho en esta problemática está presente la inteligencia emocional en el 
liderazgo de los directores, por lo que debemos estudiarla a plenitud.  
Precisamente la presente investigación aborda esta problemática de la realidad 
educativa, es decir determinar la relación que existe entre la inteligencia emocional en el 
liderazgo de los directores y el nivel de desempeño profesional de los docentes, y según 
los resultados, plantear una mejora de la educación. 
Entonces se formuló el siguiente problema: 
1.2   Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
¿Qué nivel de relación existe entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los 
directores y el desempeño profesional de los docentes del Instituto de Educación 





1.2.2. Problemas específicos 
¿Qué nivel de relación existe entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los 
directivos, en la dimensión de autoconocimiento, y el desempeño profesional de los 
docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – 
Lima - 2017? 
¿Qué nivel de relación existe entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los 
directores, en la dimensión de autorregulación, y el desempeño profesional de los 
docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – 
Lima - 2017? 
¿Qué nivel de relación existe entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los 
directores, en la dimensión de auto motivación, y el desempeño profesional de los 
docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – 
Lima - 2017? 
¿Qué nivel de relación existe entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los 
directores, en la dimensión de empatía, y el desempeño profesional de los docentes 
del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima - 
2017? 
1.3   Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
Determinar la relación existente entre la inteligencia emocional en el liderazgo de 
los directores y el desempeño profesional de los docentes del Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima - 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Establecer la relación existente entre la inteligencia emocional en el liderazgo de 





los docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – 
Lima - 2017. 
Establecer la relación existente entre la inteligencia emocional en el liderazgo de 
los directores, en la dimensión de autorregulación, y el desempeño profesional de 
los docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – 
Lima - 2017. 
Establecer la relación existente entre la inteligencia emocional en el liderazgo de 
los directores, en la dimensión de automotivación, y el desempeño profesional de 
los docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – 
Lima - 2017. 
Establecer la relación existente entre la inteligencia emocional en el liderazgo de 
los directores, en la dimensión de empatía, y el desempeño profesional de los 
docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – 
Lima - 2017. 
1.4   Importancia y alcances de la investigación 
El presente trabajo tiene como propósito comprobar la relación que existe entre la 
inteligencia emocional en el liderazgo de los directivos y el desempeño profesional de los 
docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima - 
2017, y conocer la realidad objetiva de los problemas existentes.  
Teóricamente es importante porque el desarrollo de ésta investigación conduce a la 
revisión de las teorías actuales de la inteligencia emocional, en sus dimensiones: 
autoconocimiento, automotivación, autorregulación y la empatía, y su influencia en el 
liderazgo de directores, así como la eficiencia del desempeño profesional del personal 





El estudio nos permitirá contrastar las teorías sobre la inteligencia emocional y el 
liderazgo de los directivos, en la organización de las instituciones modernas. Asimismo la 
relación directa de con el desempeño de los docentes del Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público José Pardo – Lima.  
Justificación metodológica 
El trabajo de investigación se desarrolló siguiendo los procedimientos del método 
científico, del tipo descriptivo - correlacional, con la rigurosidad que requiere la 
investigación científica, para tener resultados científicos que expliquen la relación entre las 
dos variables de estudio. 
Justificación práctica 
Los alcances de esta investigación serán de mucha utilidad para los directivos del 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima, interesados en 
mejorar la gestión educativa y la calidad de la educación de sus alumnos. 
Se espera también que los resultados sean válidos para comprender los problemas 
de liderazgo de los directores y su influencia en el desempeño académico de los docentes; 
asimismo. Con este estudio, se quiere fomentar otras investigaciones similares en las que 
se tomen en cuenta otras variables de estudio. 
A partir de las conclusiones se elaborarán propuestas para cambiar esta situación 
problemática que incidan directamente en el mejoramiento de la enseñanza - aprendizaje 
en nuestras aulas. 
Asimismo, es importante, pues se espera que este estudio fomente otras 
investigaciones en las que se consideran otras variables que este estudio no ha 
considerado. 
Alcances de la investigación 





Alcance espacial-institucional: Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José 
Pardo – Lima. 
Alcance temporal: año 2017. 
Alcance temático: Inteligencia emocional, desempeño docente de los docentes del 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima. 
Alcance socioeducativo: docentes. 
1.5   Limitaciones de la investigación 
Limitaciones de la investigación    
La investigación se desarrollara teniendo las siguientes limitaciones: 
Limitación Teórica  
Por ser temas nuevos no se encuentran con libros especializados, o hay muy poca 
bibliografía. Se recurrió principalmente al INTERNET.  
Limitación temporal  
El tiempo durante el cual se ejecutará el proyecto de investigación permite obtener 
datos sólo del primer trimestre del año 2014, por ser una investigación transversal o 
seccional. 
Limitación metodológica  
Al ser una investigación descriptiva correlacional y aplicada sólo a instituciones 
educativas de algunas localidades tiene dificultades para ser generalizados. Asimismo el 
resultado de los datos estará en base de la sinceridad y estado de ánimo de los encuestados.  
Limitación de recursos  
Los recursos económicos o presupuesto serán totalmente autofinanciados, 
existiendo inconvenientes si se presentaran situaciones de emergencia por el poco 








2.1 Antecedentes de la investigación  
2.1.1   Antecedentes nacionales 
López, O., (2010), en su tesis: La Inteligencia emocional y las estrategias de 
aprendizaje como predictores del rendimiento académico en estudiantes universitarios”, 
realizada en la UNMSM, donde determina que es un estudio multivariado cuyo objetivo es 
conocer si la inteligencia emocional y las estrategias de aprendizaje son factores 
predictivos del rendimiento académico. 
Fueron evaluados 236 estudiantes de cuatro facultades de una Universidad Pública 
de Lima, a quienes se les aplicó la Escala de Estrategias de Aprendizaje (ACRA) y el 
Inventario de Inteligencia Emocional de BarOn. Se recopilaron las notas de los diferentes 
cursos (promedio ponderado) al final del año lectivo 2008. Los estudiantes presentan una 
Inteligencia emocional promedio; existen diferencias altamente significativas en cuanto al 
sexo, aunque en función a las facultades, sólo en dos sub-escalas presentan diferencias. 
Respecto a las Estrategias de Aprendizaje, se encontró que la más utilizada por los 
estudiantes en un 69% es la Estrategia de Codificación, existiendo diferencias altamente 
significativas en las 4 estrategias de aprendizaje según sexo favoreciendo a las mujeres, 
ocurriendo lo mismo con la variable rendimiento académico. El modelo final predictivo 
quedó constituido por 5 componentes de la inteligencia emocional (Intrapersonal, 
interpersonal, adaptabilidad, manejo del estrés, y estado de ánimo en general). Y la 
estrategia de Codificación, con un 16% de explicación de la variación total del rendimiento 
académico. 
Jaimes, F., (2009), desarrolla la tesis: Inteligencia emocional y rendimiento 





Alas Peruanas”, cuyo objetivo fue determinar el grado de relación existente entre la 
inteligencia emocional y el rendimiento académico en estudiantes de la Universidad Alas 
Peruanas., la hipótesis fue “Existe relación entre la inteligencia emocional y el rendimiento 
académico en estudiantes“, concluyendo que:  
La inteligencia emocional y el rendimiento académico de los estudiantes de la 
Facultad de Educación y Humanidades de la Universidad Alas Peruanas muestran tan solo 
cierto grado de asociación. Es decir, no existe una relación significativa entre ambas 
variables. 
Esta situación es debido a que en la praxis la variable dependiente rendimiento 
académico posee un contenido netamente racional; es decir, aquello que llamamos 
rendimiento académico es el puntaje numérico en función del número de respuestas bien 
contestadas en un examen, práctica o demostración. 
Esto ya ha sido advertido por numerosos investigadores: aquellos que brillaron en 
la vida académica no siempre alcanzaron lo mismo en la vida del trabajo, de familia o de 
pareja. 
Existe una relación significativa entre el cociente emocional del estado de ánimo 
general y el rendimiento académico en estudiantes de la Facultad de Educación y 
Humanidades de la Universidad Alas Peruanas. 
Existe una relación significativa entre el cociente emocional del manejo del estrés y 
el rendimiento académico en los estudiantes de la Facultad de Educación y Humanidades 
de la Universidad Alas Peruanas. 
Del mismo modo, se encuentra relación significativa entre el cociente emocional de 
adaptabilidad y el rendimiento académico en estudiantes de la Facultad de Educación y 





Con respecto del grado de asociación del cociente emocional interpersonal y 
rendimiento académico de los estudiantes de la Facultad de Educación y Humanidades de 
la Universidad Alas Peruanas, se encuentra escasa relación entre las variables. 
Sucede lo mismo con respecto del cociente emocional intrapersonal y el rendimiento 
académico de los estudiantes de la Facultad de Educación y Humanidades de la 
Universidad Alas Peruanas, entre los cuales no se encontró una relación significativa. 
Salinas (2001) realizó una investigación con el propósito de establecer relación 
entre la inteligencia emocional y el nivel de desempeño laboral en los trabajadores 
administrativos de la Universidad César Vallejo. El tipo de investigación es descriptivo 
correlacional con una muestra de 50 trabajadores administrativos de la mencionada 
universidad de Trujillo, entre las edades de 21 a 30 años y 31 a 40 años. Los instrumentos 
empleados fueron el inventario ICE BarON y la Escala de Percepción del Desempeño 
Laboral de Alide Salazar. Los resultados dan cuenta que los trabajadores administrativos 
en general (masculino y femenino) presentan desempeño laboral e inteligencia emocional 
adecuada. El grupo que se encuentra entre las edades de 31 a 40 años y los de 41 años a 
más, en ambos sexos, presentan un nivel promedio en inteligencia emocional. El personal 
masculino presenta ligeramente un puntaje mayor que los del sexo femenino en los niveles 
de inteligencia emocional y desempeño laboral. 
Rodas, A., y Plaza, M., (2004), han realizado una tesis sobre “Inteligencia 
emocional de docentes y estudiantes, y la gestión del proceso enseñanza aprendizaje en la 
Facultad de Psicología, de la Universidad Particular de Chiclayo”, durante el ciclo 
académico 2003-II” 
La investigación tiene como objetivo el determinar la relación entre inteligencia 
emocional y la gestión del proceso enseñanza –aprendizaje; sustentado en la naturaleza 





En el plano teórico, el estudio adquiere relevancia, en la medida que desarrolla un 
aspecto de la ciencia, al explicar la gestión del proceso enseñanza-aprendizaje en relación 
con la inteligencia emocional, cualidad no tomada en cuenta en muchos quehaceres; pero 
no obstante ello, está presente en toda acción de la persona y con gran preponderancia en 
la tarea educativa. 
En el aspecto práctico, es evidente que toda práctica social-humana, las emociones 
están presentes y las formas de actuar de las personas: tolerantes e intolerantes, pesimistas 
y optimistas, reactivos y proactivos, violentos y pasivos, empáticos y no empáticos, etc, 
constituyen manifestaciones permanentes tanto en la cotidianeidad del hogar, la escuela, 
como en la empresa y el trabajo. 
Como resultado de la investigación se corrobora “la relación significativa entre la 
inteligencia emocional de los docentes y la enseñanza, la inteligencia emocional de los 
estudiantes y el aprendizaje en los alumnos de la Facultad de Psicología, de la Universidad 
Particular de Chiclayo, durante el ciclo académico 2003-II”; donde la enseñanza de 
docentes emocionalmente competentes es trascendente en el aprendizaje significativo de 
los estudiantes”. Se recomienda potenciar la inteligencia emocional en los docentes 
universitarios y por consiguiente en los estudiantes. 
2.1.2   Antecedentes internacionales 
Entre las investigaciones internacionales tenemos las siguientes: 
Benito. M., (2013, España), en su tesis “Análisis de un modelo estructural de 
inteligencia emocional y motivación auto determinada en el deporte”, realizada en la 
Universidad de Valencia – España, la cual tuvo como objetivos: 1. Analizar la fiabilidad y 
validez de las escalas utilizadas en el estudio. 2. Analizar las relaciones establecidas en un 
modelo estructural que relaciona la Inteligencia Emocional con la Percepción de Apoyo a 





Necesidades y con el Índice de Autodeterminación. 3. Analizar las diferencias en la 
Inteligencia Emocional en el Deporte entre los adolescentes en función de la práctica de 
Deporte extraescolar y del tipo de Deporte practicado.  
Los resultados del primer objetivo, mostraron que la escala Brief Emotional 
Intelligence Scale (BEIS-10) que tradujimos al castellano, fue valida y fiable para medir la 
Inteligencia Emocional y así poder ser utilizada con deportistas. Los coeficientes alfa 
fueron satisfactorios, especialmente en la segunda administración, lo cual ilustró una cierta 
inmadurez de la muestra que fue compensada con una cierta familiarización con el 
instrumento de la segunda administración. En relación al segundo objetivo, analizaremos 
las relaciones planteadas en el modelo estructural. Se observó una relación significativa 
positiva entre la Inteligencia Emocional y el Índice de Satisfacción de Necesidades.  
Además, las cinco dimensiones de la escala, competencia, elección, voluntariedad, 
autonomía y afiliación se relacionaron de manera significativa con la Inteligencia 
Emocional (r entre .32 y .54; p < .001). Es decir, que a mayores niveles de Inteligencia 
Emocional, mayor satisfacción deportiva y/o viceversa. En lo que respecta a la relación 
entre el Índice de Satisfacción de Necesidades y el Índice de Autodeterminación, los 
resultados ofrecieron datos significativos (r = .58; p < .001). Así, las subescalas de 
Motivación Intrínseca, Motivación Extrínseca Integrada, Motivación Extrínseca 
Identificada y Motivación Extrínseca Introyectada se relacionaron significativamente con 
el Índice de Satisfacción de Necesidades (r entre .44 y .66; p < .001). Asimismo, la 
Motivación Extrínseca de Regulación Externa no mostró relaciones significativas (r = .10; 
p > .05) y la Desmotivación ofreció resultados significativos pero negativos (r = -.18; p < 
.001). 
En general nuestros resultados identificaron una serie de relaciones significativas y 





Emocional puede estar relacionada con la motivación, aunque una no contenga a la otra. 
Finalmente, en relación con nuestro tercer objetivo, los resultados mostraron que la 
Inteligencia Emocional estuvo relacionada directamente con la práctica deportiva, 
verificando la hipótesis 3 en la que postulábamos que los alumnos que solo reciben clases 
de Educación Física, tendrán menos Inteligencia Emocional en el Deporte que los que 
además de las clases de Educación Física practican algún Deporte, ya sea individual o 
colectivo. Pensamos que el hecho de que los sujetos tengan que relacionarse entre ellos 
(bien con el entrenador o con los compañeros de su equipo) al realizar su práctica 
deportiva, hace que se desarrollen unas habilidades sociales de las que carecen las 
personas que no tienen esa relación social al no realizar esta práctica. 
De hecho los resultados de nuestra investigación fueron significativos (p<.05), lo 
que confirma nuestra hipótesis 3. 
Finalmente esta investigación concluye que la Actividad Física y el Deporte, 
forman una parte importante de la sociedad y además fomentan las relaciones sociales. Por 
ello, creo que se debería fomentar la Inteligencia Emocional en los niños desde la escuela, 
mediante programas específicos en las clases de Educación Física.  
Marcano, B. (2007, Paraguay), realizó la investigación sobre la “Estimulación de 
la Inteligencia Emocional en el comportamiento académico de estudiantes de Educación 
Integral a través de Estrategias de Súper aprendizaje de los Estudiantes de Educación en 
la Universidad de Oriente, Núcleo Nueva Esparta”. 
La finalidad de la investigación es diagnosticar la necesidad de los estudiantes de 
practicar técnicas de súper aprendizaje para desarrollar su inteligencia emocional y 
optimizar su comportamiento de estudio, asimismo determinar indicadores de inteligencia 
emocional en el comportamiento académico de los estudiantes al finalizar el curso. El 





al máximo la memoria, potencializando la personalidad de manera global, mejora la salud 
y la creatividad y es placentero, por ser dinámico, activo participativo, etc. 
Como conclusión de la investigación señala: El desarrollo de la inteligencia 
emocional es la alternativa más adecuada para el auto mejoramiento personal y social. La 
aplicación de técnicas de súper aprendizaje como la relajación, la respiración, la música, la 
autosugestión, el empleo de diversos canales de comunicación, el trabajo en pequeños 
grupos de discusión y el feedback, conllevó a manejar adecuadamente los niveles de 
angustia y a aumentar el auto confianza, el autoconocimiento y el autocontrol. La 
aplicación de estas técnicas permitió a su vez desarrollar más altos niveles de inteligencia 
emocional que abarcó aspectos como: el autoconocimiento, el autocontrol, la persistencia 
en las metas o automotivación, la capacidad de empatía y el manejo adecuado de las 
relaciones sociales, mejor dicho, se desarrolló la inteligencia emocional en el 
comportamiento académico de este grupo de estudiantes. 
Fernández, N., (2002, Ecuador) en su tesis titulada “Relación entre el Estilo 
Gerencial del Personal Directivo de las Escuelas Básicas del Altagracia de Orituco de la 
3a Etapa, y el Clima Organizacional de Dichas Instituciones", tiene como objetivo 
enfatizar la necesidad de relacionar el estilo gerencial del personal directivo de las 
Escuelas básicas de Altagracia de Oricuto con el clima organizacional de las mencionadas 
instituciones. 
Para el logro de este objetivo, se realizó una análisis profundo de tres tipos de estilo 
gerencia/: autoritario, democrático y Laissez - Faire, de los tipos de comunicación y de las 
teorías de motivación que se consideraron más adaptadas al trabajo en cuestión. La 
investigación se enmarcó dentro de la modalidad de trabajo de campo, según la dimensión 
cronológica es descriptiva. 





de asociación Chi cuadrado. Para la recolección de los datos se utilizó un cuestionario 
estructurado con 50 ítems que se aplicó por separado a dos estratos muéstrales: El primero 
conformado por los 17 directivos de las escuelas básicas, el segundo formado por el 50% 
de los docentes de aula los cuales fueron seleccionados al azar. 
Los resultados de la investigación determinaron: Que el estilo gerencial 
predominante en las instituciones de Educación Básica de Altagracia de Orituco, es el 
Laissez - Faire y que la comunicación informal predominó sobre los demás tipos de 
comunicación. Se indica además que no hubo una definición clara sobre las clases de 
comunicación: ascendente, descendente y horizontal. Los procedimientos estadísticos 
correlaciónales, revelan que existe relación entre el estilo Laissez - Faire encontrado como 
estilo gerencial predominante y la comunicación informal. Porcentual mente se encontró 
que existe relación entre el estilo gerencial y la subdimensión motivación, llegándose a la 
conclusión de que los directivos de estos centros no motivan al personal a participar. 
Por otro lado el autor recomienda, que se debe mejorar el clima organizacional en las 
mencionadas escuelas, adoptar a las necesidades institucionales estilos gerenciales acordes 
con cada situación particular y finalmente recalca la imperativa necesidad de implementar 
cursos, programas de mejoramiento y postgrados que contribuyan a aumentar la capacidad 
gerencial de los directivos educacionales. 
Durán., F. (1997, México), realizó una investigación denominada, "El Liderazgo 
Situacional: una alternativa en Gerencia Educacional para mejorar las Relaciones 
Humanas en las Instituciones Educativas del Estado Jalisco", analiza la importancia del 
liderazgo Situacional como alternativa gerencial en los Departamentos y Coordinaciones 
de los Institutos de Educación Media, Diversificada y Profesional de la Entidad Federal en 
referencia. 





Instituciones Educativa, en segundo término se hizo un análisis documental que sirvió para 
conformar el Marco Referencial que fundamenta teóricamente la investigación planteada. 
La muestra estuvo integrada por 108 Docentes seleccionados entre los directivos, jefes de 
departamento, coordinadores y docentes de aulas a quienes se les aplicó un cuestionario a 
fin de solicitar la información necesaria. 
De los resultados obtenidos se concluye que: Los encargados de dirigir 
administrativamente el proceso de enseñanza - aprendizaje, no es cónsona con las 
necesidades y expectativas que tienen tos docentes en la actualidad. Existe la necesidad de 
establecer estrategias y poner en práctica teorías administrativas que contribuyan a mejorar 
la situación de crisis que desde el punto de vista gerencial viven las Instituciones 
Educativas del país. 
García., M. (1997, Venezuela) en su tesis: "Necesidades de Capacitación para la 
Función Gerencial del Personal Directivo de Educación Básica", plantea la necesidad de 
dar respuesta a los cambios e innovaciones que se han generado en el ámbito educativo, a 
través del proceso de modernización y fortalecimiento de la Educación Básica, el cual 
demanda de organizaciones escolares exitosas con gerentes calificados y especializados. 
La investigación se llevó a cabo en las Escuelas Básicas de I y 11 Etapa del Distrito 
Escolar N° 1 del Estado Guárico. Para el trabajo en referencia se utilizó una investigación 
de tipo descriptivo - exploratorio, en el marco de la cual se seleccionó una muestra 
conformada por el 11 directivos y 79 docentes esta muestra fue seleccionada a través del 
muestreo probabilístico estratificado al azar simple por afijación proporcional. 
A la población en referencia se les aplicó un cuestionario para recabar información sobre 
los tópicos relevantes del estudio. El análisis de los resultados permitió derivar los 
siguientes resultados: Se evidencian fallas de los Directivos en el cumplimiento de las 





actividades, en la comunicación, y en la ausencia de liderazgo. 
Situación que, según la autora, afectan la buena marcha de las organizaciones 
escolares. 
Se evidencia que los estudios reseñados guardan relación con el que se reporta, por 
cuanto todos muestran interés y preocupación por investigar las condiciones que resultarán 
de mayor provecho para el manejo de las personas en una organización educativa. Pudo 
inferirse variables similares a la del trabajo que se propone lo cual indica la relevancia de 
estudio del tema. 
 Según Goleman (1995), McClelland realizó hallazgos importantes en sus 
investigaciones, que publicó a inicios de los años setenta, que cambiaron radicalmente los 
enfoques que existían sobre los test de inteligencia como predictores del éxito laboral, 
profesional, o en una carrera directiva y cuestionó fuertemente la “falsa pero extendida 
creencia de que el éxito depende exclusivamente de la capacidad intelectual”. Entre los 
criterios que planteó McClelland en aquellos años estaba que “... las aptitudes académicas 
tradicionales -como las calificaciones y los títulos- no nos permiten predecir 
adecuadamente el grado de desempeño laboral o el éxito en la vida”. En su lugar, 
McClelland proponía que los rasgos que diferencian a los trabajadores más sobresalientes 
de aquellos otros que simplemente hacen bien las cosas había que buscarlos en 
competencias tales como la empatía, la autodisciplina y la disciplina.  
Un artículo de McClelland publicado en 1973 propició la aparición de un sistema 
completamente nuevo para medir la excelencia, un sistema que se ocupa de evaluar las 
competencias que presenta una determinada persona en el trabajo concreto que está 
llevando a cabo. Desde esa nueva perspectiva, una “competencia” es un rasgo personal o 
un conjunto de hábitos que llevan a un desempeño laboral superior o más eficaz y en 





2.2   Bases teóricas 
2.2.1 La inteligencia emocional 
A continuación se presenta algunos conceptos de destacados estudios e 
investigadores.  
Weisinger señala que el término "inteligencia emocional" lo bautizaron en 1990 
dos psicólogos de las universidades de New Hampshire, John Mayer; y de Yale, Peter 
Salovey, que identificaron como los cuatro componentes y habilidades básicas de la 
inteligencia emocional que eran los siguientes:  
- La capacidad de percibir, valorar y expresar emociones con precisión. 
- La capacidad de poder experimentar, o de generarlos a voluntad, determinados 
sentimientos, en la medida que faciliten el entendimiento de uno mismo o de otra persona. 
- La capacidad de comprender las emociones y el conocimiento que de ellas se 
deriva. 
- La capacidad de regular las emociones para fomentar un crecimiento emocional e 
intelectual. 
La inteligencia emocional, según Goleman, es "la capacidad de reconocer nuestros 
propios sentimientos, los sentimientos de los demás, motivarnos y manejar adecuadamente 
las relaciones que sostenemos con los demás y con nosotros mismos. Se trata de un 
término que engloba habilidades muy distintas, aunque complementarias, a la inteligencia 
académica, capacidad exclusivamente medida por el cociente intelectual".  
La inteligencia emocional es la que se relaciona con los sentimientos, la pasión, la 
libertad y la posibilidad de sentir y disfrutar, con lo más vital y con lo más humano que 







El concepto que da Weisinger es más directo, quien dice: 
"La inteligencia emocional es, en pocas palabras, el uso inteligente de las 
emociones: de forma intencional, hacemos que nuestras emociones trabajen para 
nosotros, utilizándolas con el fin de que nos ayuden a guiar nuestro 
comportamiento y a pensar de manera que mejoren nuestros resultados". 
 
Entre tanto Coopers y Sawaf la definen en los siguientes términos:   
"Inteligencia emocional es la capacidad de sentir, entender y aplicar eficazmente el 
poder y la agudeza de las emociones como fuente de energía humana, información, 
conexión e influencia". 
 
 Estas definiciones y otras sobre la inteligencia emocional, la idea sustancial son las 
emociones. Todo gira alrededor de cómo se identifican, cómo se controlan y cómo se 
utilizan de manera productiva, tanto en nuestro "interior", es decir lo que podemos hacer 
con nuestras emociones, en nuestro comportamiento y en nuestras relaciones con los 
demás; así como lo que podemos hacer con las emociones de los demás, es decir, las que 
podemos identificar o generar en otras personas.   
Es de conocimiento general, que las emociones juegan un papel significativo en 
nuestras vidas, pueden generar estímulos y energías poderosas para alcanzar objetivos que 
nos proponemos; pero, también puede generarnos frustraciones profundas que inhiban 
nuestros pensamientos y acciones. En nuestras relaciones con los demás, pueden ser 
capaces de ayudarnos a transmitir entusiasmo y reclutar seguidores de nuestros proyectos; 
pero, también pueden generarnos conflictos y rechazos, si no sabemos controlarlas y 
manejarlas de manera adecuada, en forma "inteligente".  
Goleman, para responder a la pregunta ¿qué es la emoción?, acude al sentido más 
literal con que la define el diccionario Oxford: "cualquier agitación y trastorno de la 
mente, el sentimiento, la pasión; cualquier estado mental vehemente o excitado". Pero, esto 
no es suficiente. Cuando se pretende identificar las emociones, para controlarlas y 
utilizarlas, hace falta un marco referencial más preciso, por eso se lamenta de que los 





considerarse primarias -el azul, el rojo y el amarillo de los sentimientos a partir de las 
cuales surgen todas las combinaciones- incluso si existen realmente esas emociones 
primarias. Algunos teóricos proponen familias básicas de emociones, aunque no hay 
coincidencia en cuáles son. ´ 
Entre las propuestas de algunas familias básicas que cita Goleman están las 
siguientes:   
Ira: furia, resentimiento, cólera, indignación, aflicción, irritabilidad, hostilidad, entre otros. 
Tristeza: melancolía, pesimismo, pena, autocompasión, soledad, abatimiento, 
desesperación y, en casos patológicos, depresión grave. 
Temor: ansiedad, nerviosismo, preocupación, consternación, inquietud, cautela, 
incertidumbre, miedo, terror; en un nivel psicopatológico, fobia y pánico. 
Placer: felicidad, alegría, dicha, diversión, orgullo, gratificación, euforia, extravagancia, 
éxtasis y, en el extremo, manía. 
Amor: aceptación, simpatía, confianza, amabilidad, devoción, adoración. 
Sorpresa: conmoción, asombro, desconcierto. 
Disgusto: desdén, desprecio, menosprecio, aborrecimiento, aversión, disgusto, repulsión. 
Vergüenza: culpabilidad, molestia, disgusto, remordimiento, humillación, arrepentimiento. 
Antecedentes de estudio de la Inteligencia emocional 
Aunque el "boom" del tema de la inteligencia emocional se produce en la segunda 
mitad de los años noventa del siglo XX, los principales autores del tema relatan 
antecedentes de décadas anteriores. Goleman menciona las investigaciones realizadas por 
su difunto amigo y profesor de la Universidad de Harvard, David McClelland cuyas 
investigaciones en los años 50-60 condujeron a la formulación de su teoría de la 
motivación sobre "las tres necesidades: poder, logro y filiación". McClelland realizó 





cambiaron radicalmente los enfoques que existían sobre los test de inteligencia como 
predictores del éxito laboral, profesional, o en una carrera directiva y cuestionó 
fuertemente la "...falsa pero extendida creencia de que el éxito depende exclusivamente de 
la capacidad intelectual..". Entre los criterios que planteó McClelland en aquellos años 
estaba que "... las aptitudes académicas tradicionales-como las calificaciones y los títulos- 
no nos permiten predecir adecuadamente el grado de desempeño laboral o el éxito en la 
vida.  
En su lugar, McClelland proponía que los rasgos que diferencian a los trabajadores 
más sobresalientes de aquellos otros que simplemente hacen bien las cosas había que 
buscarlos en competencias tales como la empatía, la autodisciplina y la disciplina, por 
ejemplo. 
Un artículo de McClelland publicado en 1973 propició la aparición de un sistema 
completamente nuevo para medir la excelencia, un sistema que se ocupa de evaluar las 
competencias que presenta una determinada persona en el trabajo concreto que está 
llevando a cabo. Desde esa nueva perspectiva, una "competencia" es un rasgo personal o 
un conjunto de hábitos que llevan a un desempeño laboral superior o más eficaz o, por 
decirlo de otro modo, una habilidad que aumenta el valor económico del esfuerzo que una 
persona realiza en el mundo laboral.  
Weisinger señala que el término "inteligencia emocional" lo acuñaron en 1990 dos 
psicólogos de las universidades de New Hampshire, John Mayer; y de Yale, Peter Salovey, 
que identificaron como los cuatro componentes y habilidades básicas de la inteligencia 
emocional las siguientes: 
- La capacidad de percibir, valorar y expresar emociones con precisión. 
- La capacidad de poder experimentar, o de generarlos a voluntad, determinados 





- La capacidad de comprender las emociones y el conocimiento que de ellas se 
deriva. 
- La capacidad de regular las emociones para fomentar un crecimiento emocional e 
intelectual.   
Ryback plantea que los antecedentes de la inteligencia emocional se remontan a 
más de 60 años señalando que, después que Freud y Jung sacaran a la luz el 
funcionamiento interno de la mente, quedó en manos de pioneros tales como Carl Rogers, 
Maslow y Rollo May la tarea de sacar a la luz la importancia de las emociones y la 
relevancia de la autenticidad, que es la capacidad de ser sinceros y francos en la expresión 
de las emociones. No obstante, coincide con Weisinger en que Mayer y Salovey fueron los 
que acuñaron este término, pero que "...sólo en la década actual encontró una validación en 
el centro de trabajo el concepto de inteligencia emocional, gracias a las investigaciones 
realizadas y al popular libro de Daniel Goleman La Inteligencia Emocional. 
Con independencia de los antecedentes y experiencias personales, científicas o 
profesionales, que relatan diferentes autores, parece evidente que dos factores han influido 
significativamente en el desarrollo que ha tenido el tratamiento de la inteligencia 
emocional en los últimos años, que son:  
Los resultados de numerosas investigaciones sobre las prácticas y comportamientos 
que han proporcionado a muchas personas resultados más exitosos en diferentes esferas de 
la vida. 
Los hallazgos de investigaciones en la esfera de las neurociencias que han 
permitido identificar procesos fisiológicos que se generan por las emociones, cómo estos 
procesos inducen determinados comportamientos y cómo puede ser posible controlarlos y 
utilizarlos, si tomamos conciencia de los estados que se generan y aplicamos determinados 





En el prólogo de su primer libro, Goleman se emociona y dice: "Para escribir este 
libro he tenido que esperar a que la cosecha científica fuera lo suficientemente abundante. 
Estas comprensiones tardan mucho en adquirirse, en gran medida, porque el lugar de los 
sentimientos en la vida mental ha quedado sorprendentemente descuidado por la 
investigación a lo largo de los años, convirtiéndose las emociones en un enorme continente 
inexplorado por la psicología científica". 
Principios de la Inteligencia Emocional: 
Recepción: Son informaciones que se incorpora por cualquiera de nuestros sentidos. El 
receptor transforma los estímulos recibidos en señales energéticas. Cuando éstas no 
integran una neurona sensitiva, en algunos casos, las transmiten a células sensitivas 
especializadas que las amplifican y las transmiten, a su vez a las neuronas sensitivas, con 
las cuales están directamente conectadas, lo que implica que el cerebro humano nunca 
recibe directamente los estímulos captados por el receptor sino únicamente los productos 
de sus efectos. Éstos son mandados al encéfalo por medio del axón de las neuronas 
sensitivas. 
Retención: Corresponde a la memoria, que incluye: la retentiva (o capacidad de almacenar 
información) y el recuerdo, la capacidad de acceder a esa información almacenada. 
Análisis: Función que incluye el reconocimiento de pautas y el procesamiento de la 
información. 
Emisión: Cualquier forma de comunicación o acto creativo, incluso del pensamiento. 
Control: Función requerida a la totalidad de las funciones mentales y físicas.  
Estos cinco principios se refuerzan entre sí. Por ejemplo, es más fácil recibir datos 
si uno está interesado y motivado, y si el proceso de recepción es compatible con las 





retenerla y analizarla. A la inversa, una retención y un análisis eficientes incrementarán 
nuestra capacidad de recibir información. 
De igual manera, el análisis que abarca una disposición compleja de las tareas de 
procesamiento de información, exige una capacidad para retener (recordar y asociar) 
aquello que se ha recibido. Es obvio que la calidad de análisis se verá afectada por nuestra 
capacidad para recibir y retener la información. 
Estas tres funciones convergen en la cuarta es decir la emisión o comunicación ya 
sea mediante el discurso, el gesto u otros recursos de aquella que se ha recibido, retenido y 
analizado. 
La quinta categoría la del control, se refiere a la actividad general del cerebro por la 
cual éste se constituye en "desertor" de todas nuestras funciones mentales y físicas, 
incluyendo la salud general, actitud y las condiciones ambientales. Esta categoría es de 
particular importancia porque una mente y un cuerpo sanos son esenciales para que los 
otros cuatro funcionen a plenitud.  
Competencias de la inteligencia emocional.  
Los especialistas consideran que las competencias o aptitudes de la inteligencia 
emocional actúan y se expresan en dos niveles:  
Las competencias o aptitudes personales. Determinan el modo en que nos 
relacionamos con nosotros mismos, el conocimiento y dominio de uno mismo.  
Las competencias o aptitudes sociales. Determinan el modo en que nos 
relacionamos con los demás, como manejamos las relaciones.  
Competencias de la inteligencia emocional según Goleman: 
El enfoque más difundido y compartido por diferentes especialistas es el que 
presenta Goleman en su segundo libro que considera que las competencias en la primera 





nuestras relaciones con el entorno en que nos movemos. Las tres competencias esenciales 
en esta esfera son:  
El autoconocimiento. Representa la capacidad que tengamos para identificar nuestros 
propios estados internos, preferencias, recursos e intuiciones, que incluye:  
Conciencia emocional. Reconocer nuestras emociones y sus efectos.  
Valoración adecuada de uno mismo. Conocer nuestras fortalezas y debilidades.  
Confianza en uno mismo. Seguridad en la valoración que hacemos sobre nosotros 
mismos y sobre nuestras capacidades.  
La autorregulación (autocontrol). El control de nuestros estados, impulsos y recursos 
internos, que incluye:  
- Autocontrol. Capacidad de manejar adecuadamente las emociones y los impulsos 
que puedan resultarnos perjudiciales.  
- Confiabilidad. Mantener normas de honestidad e integridad con nosotros mismos.  
- Integridad. Asumir la responsabilidad de nuestra actuación personal.  
- Adaptabilidad. Flexibilidad para afrontar los cambios.  
- Innovación. Estar abierto y dispuesto ante las nuevas ideas, enfoques novedosos y 
la nueva información.  
La automotivación. La capacidad de encontrar fuentes y tendencias emocionales que 
puedan guiar o facilitar la obtención de nuestros objetivos, en lo que se incluye:  
Motivación al logro. Esforzarse por mejorar o satisfacer un determinado criterio de 
excelencia.  
Compromiso. Secundar y aliarse a las metas del grupo o la organización.  
Iniciativa. Disposición para aprovechar las oportunidades que se presenten y actuar con 





Optimismo. Tenacidad para la consecución de los objetivos, a pesar de los obstáculos y 
contratiempos que tengan que enfrentarse.  
Estas habilidades tienen una secuencia lógica, actúan "en sistema". Si Ud. no logra 
primero, conocerse bien a sí mismo, sus estados sus emociones y los posibles efectos que 
puedan ocasionarle, no podrá tratar de controlarlas para, después, encontrar fuentes y 
energías que puedan motivarlo para seguir adelante.  
En la esfera de las competencias o aptitudes sociales, es decir cómo nos 
relacionamos con los demás, las principales competencias que se plantean son:  
Empatía. Representa la capacidad para captar los sentimientos, necesidades y 
preocupaciones de otros, en lo que se incluyen:  
Comprensión de los demás. Tener la capacidad de captar los sentimientos y los puntos de 
vista de otras personas e interesarnos activamente por las cosas que les preocupan.  
Ayudar a los demás a desarrollarse. Percibir las necesidades de desarrollo ajenas y 
fomentar sus aptitudes.  
Orientación hacia el servicio. Prever, anticiparse en el reconocimiento y satisfacción de 
las necesidades de los "clientes", es decir de los que dependen de nosotros.  
Aprovechar la diversidad. Cultivar y aprovechar las oportunidades que nos brindan 
diferentes tipos de personas.  
Conciencia política. Capacidad para identificar las corrientes emocionales y de las 
relaciones de poder subyacentes en un grupo.  
Habilidades sociales o Relaciones interpersonales.  
Es la capacidad para inducir a los demás. Cualquiera puede darse cuenta de que una buena 
relación con los demás es una de las cosas más importantes para nuestras vidas y para 





nuestra familia. Sino saber tratar también exitosamente con aquellos que están en una 
posición superior, con nuestros jefes y, hasta con nuestros enemigos. 
La inteligencia emocional en el trabajo directivo.  
Haciendo un análisis de cada uno de los  componentes, con un enfoque en sistema, 
que es el aporte que hacen los especialistas en inteligencia emocional, permite identificar 
comportamientos y aptitudes que pueden propiciar un liderazgo efectivo y constituir una 
herramienta muy útil para la conducción de grupos de personas y de procesos 
organizacionales.  
Se inició el "boom" de publicaciones sobre el tema se centraba en la 
fundamentación de este enfoque, sus fuentes y antecedentes así como su aplicación en 
problemas familiares y en la educación, con algunas referencias breves a situaciones del 
mundo laboral y la vida de las organizaciones.  
Según Goleman, el descubrimiento que obtuvo fue que: El CI ocupa el segundo 
puesto, por debajo de la inteligencia emocional, para el desempeño de un desempeño 
laboral sobresaliente." Con este enfoque, más centrado en el mundo gerencial, Goleman 
destaca que "La aptitud emocional es importante sobre todo en el liderazgo, papel cuya 
esencia es lograr que otros ejecuten sus respectivos trabajos con más efectividad. La 
ineptitud de los líderes reduce el desempeño de todos: hace que se malgaste el tiempo, crea 
asperezas, corroe la motivación y la dedicación al trabajo, acumula hostilidad y apatía.   
El que dirige debe ser capaz de manejar situaciones complejas de relaciones y 
comportamientos humanos para lo cual es necesario, entre otras habilidades, saber 
establecer una relación de comprensión y confianza entre la gente que dirige, saber 
escuchar, ser capaz de persuadir en forma convincente, y de generar entusiasmo y 





Pero, para lograr esto, es necesario que antes sea capaz de identificar su estado de 
ánimo, conocer sus fortalezas y debilidades, para explotar las primeras y neutralizar las 
segundas, controlar sus emociones y ser capaz de motivarse con lo que hace. Si uno no es 
capaz de sentir entusiasmo por lo que hace, difícilmente podrá generar entusiasmo en los 
que lo rodean. Cuentan que León Tolstoi, el famoso escritor ruso, dijo en una ocasión "La 
felicidad no está en hacer lo que uno quiere, sino en querer lo que uno hace".  
Tras estudiar cientos de empresas, Goleman llegó a la conclusión de que las 
habilidades de inteligencia emocional aumentan cuando más se asciende en la 
organización. Cuanto más alto sea el puesto, menos importantes resultan las habilidades 
técnicas y más importantes son las aptitudes de la inteligencia emocional.  
Para verificar el resultado de sus investigaciones en los niveles superiores de 
dirección de diferentes organizaciones, encargó a una firma consultora la realización de un 
estudio para evaluar la importancia de la aptitud emocional en cargos ejecutivos 
intermedios dentro del mundo empresarial. La investigación demostró que la superioridad 
intelectual o técnica no desempeñaba papel alguno para triunfar como líder. Para un 
desempeño estelar resultó que la aptitud emocional es dos veces más importante que las 
facultades cognitivas.   
Las aptitudes emocionales que con más frecuencia condujeron al éxito a grupos de 
directivos de cientos de empresas analizadas fueron:  
- Iniciativa, afán de éxito y adaptabilidad.  
- Influencia, liderazgo de equipos y conciencia política.  
- Empatía, seguridad y desarrollo de otros.  
   Ryback presenta lo que denomina "Los diez atributos de la inteligencia emocional 
ejecutiva", que son los siguientes:  





Aceptar a cada individuo sobre la base de lo que éste ofrece en el momento presente, y no 
en función de lo que piensen los demás que pueda haber sucedido en el pasado.  
La receptividad: Ayudar a los demás a que se comprendan a sí mismos.  
Comprender a los demás y, con la sabiduría que les otorga su experiencia, les ayudan a 
comprenderse a sí mismos, haciendo que se sientan valorados.  
La sinceridad: Fomentar la honradez genuina.  
Significa expresar con honradez los sentimientos e intenciones propios.  
La presencia: Asumir la responsabilidad personal.  
Se identifica como la "apertura" ante cualquier hecho o sentimiento que se presente en un 
momento dado, ocuparse personalmente de los problemas que corresponden a sus 
responsabilidades y establecer un contacto directo con los más afectados.  
La relevancia: Apoyar la verdad.  
Se refiere a la capacidad de abordar el qué, el cuándo, el porqué, el quién, y el cómo de 
cualquier situación: los datos concretos que describen los objetivos, los problemas y las 
soluciones.  
La expresividad: Producir comunicaciones regulares.  
Ser abierto y directo, aunque con sentido claro de la oportunidad, midiendo 
constantemente el efecto que tiene su expresión personal sobre el público. El propósito no 
es encontrar un público que preste atención a nuestras ideas sino, más bien, animar a los 
demás a alcanzar niveles más elevados de energía y dedicación.  
El apoyo a los demás: Fomentar la lealtad y un sentimiento de aportar algo.  
Además de compartir sus sentimientos y opiniones personales, hacer que las personas 
sientan que son algo más que adecuadas, que son unos individuos singulares que están 
realizando un aporte significativo a la causa de la empresa.  





Está relacionada con el hecho de adoptar una postura de desafío sincero cuando 
resulta adecuado, sin ser virulentos. Puede resultar necesario cuando existen discrepancias 
claras entre los requisitos de un puesto de trabajo y la actuación presente del que lo 
desempeña. Asumir la iniciativa de hacer frente a las discrepancias antes de que otros las 
hayan observado, escuchar sin prejuicios los datos relevantes. Reaccionar con calma ante 
los intentos de engaño y de evasivas.  
El celo: Presentar un modelo de liderazgo efectivo.  
Enfrentar los conflictos y problemas en el primer momento en que es posible. 
Sentirse intensamente involucrados a lo largo del día y sensibles, tanto a sus propios 
sentimientos como a los de los que le rodean. Capacidad de ver las situaciones desde 
diferentes puntos de vista, animar a los demás a que tengan amplitud de miras.  
La confianza en sí mismo.  
Esto posibilita que los demás se sientan tranquilos y seguros en sus papeles, 
animándolos más a que profundicen en sus recursos personales para llevar a cabo la tarea.  
Cooper y Sawaf, también declaran explícitamente su intención de analizar la 
inteligencia emocional dirigida al liderazgo. Pero, en la práctica, presentan conceptos y 
enfoques que son válidos en cualquier otro plano en que se quiera emplear la inteligencia 
emocional.  
El Liderazgo 
Para los estudiosos Mejía y Zea, (2003:44): el liderazgo, fenómeno que ocurre en 
los grupos sociales, "es la capacidad de influir en el comportamiento de un grupo 
(seguidores) y motivarlo hacia el logro de objetivos comunes". Para la organización, 
constituye un apoyo dinámico a su estructura; la armonía entre ambos conlleva al 
cumplimiento efectivo de sus objetivos y estrategias, por lo que se convierte en fortaleza 





La corriente seguidora del alemán Max Weber, considerado el fundador de la 
sociología moderna, distingue tres tipos de liderazgo que se refieren a otras tantas formas 
de autoridad: el líder carismático, al que sus seguidores le atribuyen condiciones y poderes 
superiores a los de otros dirigentes; el líder tradicional, que hereda el poder, ya sea por la 
costumbre de que ocupe un cargo destacado o porque pertenece a un grupo familiar que ha 
ostentado el poder desde hace mucho tiempo, y el líder legal, que asciende al poder por los 
métodos oficiales, ya sean las elecciones o votaciones, o porque demuestra su calidad de 
experto sobre los demás. Esta figura se reconoce comúnmente en el campo de la política y 
de la empresa privada. 
Según Gerth y Mills, se puede calificar como relación de liderazgo a toda relación 
"entre uno que guía y uno que es guiado", o sea toda situación en que "a causa del que guía 
los que son guiados actúan y sienten en una forma diversa de lo que lo harían en un caso 
distinto". Como una característica específica de la figura del líder respecto de la del "jefe", 
algunos autores señalan precisamente este aspecto de la espontaneidad de los seguidores 
en cuanto tales.  
El Líder  
Un líder es definido como aquella persona que fija objetivos atractivos para la 
organización y tiene la capacidad de conseguir seguidores que los comparten y trabajan 
juntos para alcanzarlos.   
Para Bobio (1995), es líder los que: 
"Dentro de un grupo detentan tal posición de poder que influyen en forma 
determinante en las decisiones de carácter estratégico, poder que se ejerce 
activamente, y que encuentra una legitimación en su correspondencia con las 
expectativas del grupo".  
Estilos de liderazgo 
La forma de actuar del líder afecta todos los componentes de la organización, sin 





motivación, cultura organizacional y cambio. El estilo de liderazgo se refiere al patrón de 
conducta de un líder, según lo perciben los demás; se desarrolla a partir de experiencias, 
educación, capacitación y condiciones naturales. 
Para Bernardo Kliksberg (1999:18) "No hay una respuesta absoluta acerca de cuál 
es el estilo de liderazgo más adecuado, o cuál es el más eficiente; sin embargo, dos de los 
enfoques más importantes son los conductuales, entre los que se destaca el estilo de 
liderazgo propuesto por Rensis Likert (1968, p. 15-63) y los prospectivos, entre los que se 
destaca la Gerencia Social propuesto".  
El primero se caracteriza por los comportamientos: Autoritario, Benevolente- 
Paternalista, Consultivo y Participativo, y el segundo por la optimización del rendimiento 
de los esfuerzos del Estado y los actores sociales frente a los grandes déficit sociales de la 
región, y el mejoramiento del funcionamiento y resultados de la inversión en capital 
humano y capital social. 
Liderazgo educativo y el director 
El Director, los Maestros y las escuelas están llamados a asumir el liderazgo 
político pedagógico que les corresponde, promoviendo relaciones sociales, alianzas y 
políticas de concertación, para atender las múltiples necesidades educativas. Un primer 
paso es el fortalecimiento institucional de las escuelas con capacidad para articularse en 
redes educativas que dialogan con la comunidad a la que pertenecen y aporten al proyecto 
educativo de su comunidad. 
El director de un Centro Educativo es el líder de escuela. Por lo tanto, debe tener un 
buen perfil profesional, capacitado, actualizado, visionario, relacionado con diversas 
instituciones públicas y privadas, buscando apoyo para el mejoramiento y modernización 
educativa, a fin de que la escuela sea una empresa educativa y líder en el servicio 





Para lograr los éxitos, el director debe contar con las herramientas de gestión, tales 
como el Proyecto de Desarrollo Institucional, Plan Anual de Trabajo, Proyecto Curricular 
del Centro Educativo, Proyectos de Mejoramiento, etc. 
Perfil del Director 
Según León Trahtemberg (1995) "no cualquiera puede ser director" .El Ministerio 
de Educación da las normas para el año lectivo. En dicha norma hace mención especial a la 
Creación de Programas de Especialización en Gerencia Educativa como los que realizan 
IPAE, el Consorcio de Colegios Católicos, las Universidades. Esto constituye un hito en el 
cambio hacia la modernización de la Gestión Educativa Peruana y en especial de los 
colegios estatales. 
Se reconoce que los Centros Educativos, al igual que cualquier otra institución, 
sólo pueden caminar bien si es que lo conduce un líder sólido y bien preparado. Además, 
reconoce que no cualquier profesor puede ser director, porque las responsabilidades y 
actividades de la gerencia educativa son sustancialmente distintas a las del profesor que se 
desempeña como pedagogo en el aula. 
Muchos estudios se han realizado para determinar cuál debe ser la personalidad del 
Director y cuáles son sus méritos. 
Al respecto el Educador Robert Morrison (2001) en su obra "Administración y Supervisión 
Educacional", consigna los siguientes atributos o cualidades: 
Habilidad profesional en lo pedagógico, administrativo       
Habilidad e institucional social: Debe tener visión y ser emprendedor. 








Carácter y autoridad. 
Previsión 
Energía física y control de nervios. 
Cordialidad. 
Inteligencia emocional y liderazgo de los directivos 
Según Goleman, la última década fue testigo de un entusiasmo sin precedentes con 
respecto al estudio científico de las emociones. Son increíbles las visiones del cerebro en 
funcionamiento, posibilitadas por métodos innovadores como las nuevas tecnologías de las 
imágenes cerebrales. Estos métodos han hecho visible por primera vez en la historia de la 
humanidad lo que siempre ha sido una fuente de absoluto misterio: exactamente cómo 
opera esta intrincada masa de células mientras pensamos y sentimos, imaginamos y 
soñamos. Esta corriente de datos neurobiológicos nos permite comprender más claramente 
que nunca cómo los centros de la emoción del cerebro nos provocan ira o llanto y cómo 
partes más primitivas del mismo, que nos mueven a hacer la guerra y también el amor, 
están canalizadas para el bien o para el mal. 
Varios especialistas se apoyan en los trabajos de Roger Sperry que en 1981 recibió 
el Premio Nobel en Fisiología por sus investigaciones sobre el "cerebro dividido", que 
permiten identificar la relativa independencia de los procesos racionales de los 
emocionales, en la percepción de señales del entorno y en los comportamientos que se 
derivan de esto.  
Los socios biólogos señalan el predominio del corazón sobre la cabeza en 
momentos cruciales. Nuestras emociones, dicen, nos guían cuando se trata de enfrentar 
momentos difíciles y tareas demasiado importantes para dejarlas sólo en manos del 





meta a pesar de los fracasos, los vínculos con un compañero, la decisión de arriesgarlo 
todo por una causa, entre otras situaciones. 
Especialistas en PNL (Programación Neurolingüística) reconocen que: 
"Normalmente, somos más conscientes de nuestro estado emocional que de la fisiología, 
posturas, gestos y ritmo respiratorio. De hecho, se considera que las emociones se escapan, 
a menudo, del control consciente. 
En esencia, todas las emociones son impulsos para actuar. Con nuevos métodos 
para explorar el cuerpo y el cerebro, los investigadores están descubriendo más detalles 
fisiológicos acerca de cómo cada emoción prepara al organismo para una clase distinta de 
respuesta. Con la ira, la sangre fluye a las manos y así resulta más fácil tomar algo para 
golpear al enemigo; el ritmo cardíaco se eleva y el aumento de la adrenalina genera un 
ritmo de energía más fuerte para generar una acción vigorosa. Con la felicidad hay un 
aumento de la actividad en un centro nervioso que inhibe los sentimientos negativos. 
Según los especialistas, tenemos dos mentes. Una, la mente racional, de la que somos 
típicamente más conscientes: más destacada en cuanto a la conciencia, reflexiva, capaz de 
analizar y razonar. Pero, junto a esta existe otro sistema de conocimiento, impulsivo y 
poderoso, aunque a veces ilógico: la mente emocional. 
Goleman y Segal coinciden en destacar que, a principios de los años noventa 
Joseph LeDoux descubrió que, en realidad, los mensajes procedentes de nuestros sentidos-
nuestros ojos, nuestros oídos- son registrados primero por la estructura cerebral más 
comprometida con la memoria emocional -la amígdala cerebral- antes de pasar a neo 
corteza cerebral, donde se producen los procesos de razonamiento.  
Por estas razones, la mente emocional es mucho más rápida que la mente racional y se 
pone en acción sin detenerse ni un instante a pensar en lo que está haciendo. Esto es lo que 





información llegara antes a la parte que "razona", nuestras reacciones no serían tan 
inmediatas y seríamos más vulnerables ante peligros inmediatos. 
Esto, que constituye un poderoso mecanismo de protección para nuestra 
supervivencia, al mismo tiempo nos hace más vulnerables en nuestras relaciones 
interpersonales. Una fuerte discusión con alguien muy cercano a nosotros puede 
conducirnos a una reacción de la cual tengamos que lamentarnos posteriormente, cuando 
hayamos podido razonar los acontecimientos y nuestras reacciones. Por eso, la frase de 
Aristóteles con que se inicia este trabajo tiene tanta vigencia. Un científico cubano 
consultado sobre el tema opina lo siguiente: 
"La intención de encontrar explicaciones a ciertos fenómenos psicológicos en la 
fisiología de los mecanismos cerebrales es loable siempre que no se intente buscar en ellos 
una causa única, ni tan siquiera la causa esencial. La proliferación de este tipo de 
investigaciones en los últimos años, no debe empañar el recuerdo de centenas de 
experiencias que se realizaron en épocas anteriores, ni pretender reducir la psicología a una 
"parafisiología". Hoy, como siempre, hay muchos que creen (o que quieren hacer creer) 
que con la fisiología aumentará la "dureza científica" de la ciencia psicológica. El 
problema de la cientificidad de la psicología no se encontrará partiendo de su sustento en 
otros sistemas externos a ella, sino en el cambio epistemológico. Y su riqueza, aún no 
descubierta, (en el tema de las emociones hablamos probablemente de una verdadera 
"cenicienta" que impacientemente espera) no se develará ni en el sistema digestivo, ni en 
las diferencias anatómicas y funcionales de los hemisferios cerebrales. Nada de esto 
reducirá de manera sustancial la incertidumbre que algunos sienten ante las investigaciones 
psicológicas. La angustia es la que da origen a la búsqueda del método. Pero el método 





humana es un universo de complejidad propia. Esto sin negar los avances que se han 
producido en la llamada investigación básica".   
Por otra parte, las investigaciones realizadas por decenas de expertos en cerca de 
quinientas empresas, agencias gubernamentales y organizaciones no lucrativas de todo el 
mundo, parecen coincidir en subrayar el papel determinante que juega la inteligencia 
emocional en el desempeño óptimo de cualquier tipo de trabajo, señala Goleman. Los 
aspectos fundamentales que se identifican como factores de éxito fueron: la relación que 
mantenemos con nosotros mismos, el modo en que nos relacionamos con los demás, 
nuestra capacidad de liderazgo y la habilidad para trabajar en equipo. 
En una investigación realizada a fines de los años 80 en un grupo de directivos de 
empresas de Suecia, Inglaterra y EEUU, se identificaron las siguientes "aptitudes" de 
dirigentes exitosos: comprensivo, reconoce rápidamente sus errores, controla sus 
emociones, respeta a los colegas, justo, firme, decidido, posee sentido del humor, 
preocupado, es objetivo, entre otras aptitudes. 
Las investigaciones que, a lo largo de varias décadas, han tratado de rastrear los 
talentos de los trabajadores "estrella" indican que existen dos habilidades que, si bien 
tenían relativamente poca importancia para el éxito en la década de los setenta, se han 
vuelto cruciales en los noventa: la formación de equipos y la capacidad de adaptarse a los 
cambios. 
-Una encuesta de alcance nacional que trataba de determinar lo que demandan los 
empresarios de sus nuevos trabajadores reveló que las competencias técnicas concretas no 
eran más importantes que la habilidad para aprender el trabajo. Además, los empresarios 
señalaron las siguientes cualidades: 





Adaptabilidad y capacidad de dar una respuesta creativa ante los contratiempos y 
obstáculos. 
Capacidad de controlarse a sí mismo, confianza, motivación para trabajar en la 
consecución de determinados objetivos, sensación de querer abrirse un camino y sentirse 
orgulloso de los logros conseguidos. 
Eficacia grupal e interpersonal, cooperación, capacidad de trabajar en equipo y habilidad 
para negociar disputas. 
Eficacia dentro de la organización, predisposición a participar activamente y potencial de 
liderazgo. 
(Sólo dos de los siete rasgos más valorados por los empresarios tenía un carácter 
académico, la competencia matemática y las habilidades de lectura y escritura). 
Otro estudio acerca de lo que las empresas buscan en los nuevos licenciados en gestión 
empresarial arroja resultados parecidos. Las tres capacidades más valoradas son: la 
iniciativa, la capacidad de comunicación y las habilidades interpersonales. "La empatía, 
asumir el punto de vista de los demás, la comunicación y la cooperación se cuentan entre 
las competencias que esta universidad valora más en quienes aspiran a ingresar en ella", le 
comentó a Goleman, la Directora de Admisiones de la Escuela de Negocios de la Harvard. 
Una encuesta de la Revista "Fortune" reveló que la mayor razón para el fracaso de 
directivos eran sus inadecuadas habilidades interpersonales y que se despiden más 
administradores por la pobreza de sus habilidades interpersonales que por la carencia de 
habilidades técnicas en el puesto.  
Numerosas investigaciones demuestran que, la incapacidad para dominar 
emociones y comunicar con eficacia, genera en las organizaciones conflictos que producen 





Investigaciones realizadas en Alemania y Japón en torno al éxito y fracaso de los 
ejecutivos han revelado que las tres cuartas partes de los directivos fracasados en Alemania 
y un 50% en Japón mostraron alguna carencia esencial en la inteligencia emocional, 
aunque eran técnicos de altísimo nivel. 
Desempeño profesional del docente 
En el marco de la educación, el desempeño profesional del docente es el conjunto 
de actividades educativas que el profesor realiza en el contexto escolar, comprende desde 
el diseño cuidadoso de la preparación de clases, de la elaboración de sesión de aprendizaje, 
de la selección del material educativo, la conducción responsable del desarrollo de las 
clases, de la elaboración de las pruebas, la calificación de los trabajos, la realización de las 
tutorías, hasta la evaluación de los procesos de aprendizaje.  
Las actividades mencionadas permiten el desarrollo de habilidades, capacidades y 
competencias, respetando ritmos diferentes de aprendizaje, desarrollando la actitud 
creativa y emprendedora, orientando hacia la práctica de una convivencia afectiva, pacífica 
y sostenida en valores, por ende, promoviendo la búsqueda del conocimiento científico, 
tecnológico y humanístico.  El docente en su desempeño profesional promueve la 
colaboración recíproca de los otros docentes, realiza los trabajos en equipo, participa en la 
elaboración del Proyecto Educativo Institucional, la diversificación curricular, la 
elaboración de los sílabos. Además, gestiona subliminalmente el apoyo de las autoridades 
para su eficiente y eficaz desempeño académico. Con relación a los padres de familia se 
espera su apertura, su comunicación adecuada y su conocimiento profesional; para que a 
su vez, reciba el apoyo y colaboración desinteresado de ellos. Finalmente, frente a la 
sociedad (el docente, profesional en educación) debe mostrar un comportamiento 






Otros conceptos relacionados al desempeño docente 
El desempeño del docente consiste en las cualidades que posee todo profesional 
dedicada a la docencia para el éxito o el fracaso en su trabajo. Es el cumplimiento de su 
deber como tal, en otras palabras, es el ejercicio de la docencia.  
Bretel (2002) sostiene que para muchos el docente es un trabajador de la educación. 
Para otros, la mayor parte de los docentes son esencialmente servidores públicos. Otros lo 
consideran simplemente un educador. También se puede considerar como un profesional 
de la docencia y aún hay quienes todavía lo consideran una figura apostólica. Aunque 
establecer la distinción pueda parecer una trivialidad, optar por una u otra manera de 
concebir al docente puede tener importantes implicancias al proponer un sistema de 
evaluación de su desempeño.  
Concebirlo simplemente, como un trabajador de la educación o como un servidor 
público, estaríamos en una comprensión ambigua, poco específica y desvalorizante del rol 
del docente. Por una parte, es evidente que muchos trabajadores o servidores públicos 
podrían caer dentro de esa clasificación sin ser docentes, ya que son muchas las personas 
que perciben una remuneración por prestar una diversidad de servicios en dicho ámbito. 
Por otra, es muy difícil evitar la connotación de no profesionalidad, de ser ejecutor de las 
órdenes e instrucciones superiores que tienen los términos trabajador y servidor. 
Por otra parte, Bretel manifiesta que entenderlo como educador puede resultarnos 
además de genérico, poco claro, ya que en principios todos educamos y todos somos 
educados. Asimismo, puede hacer también referencia a la mítica imagen del docente 
"apóstol de la educación", con una misión que al trascender lo mundano, pierde una 
característica propia de todo servicio profesional, a saber, la rendición mundana y social de 





La profesionalidad de la docencia hace referencia no sólo al tipo de actividad 
económica que realiza, al tipo de servicio público que presta, a la relevancia de este 
servicio en relación al desarrollo de la sociedad y del género humano, sino también a la 
necesaria calificación y calidad profesional con la que se espera que lo haga.  
Valdez (2000) sostiene que existe consenso en la idea de que el fracaso o éxito de 
todo el sistema educativo está relacionado directamente con la calidad del desempeño de 
sus docentes. Podrán perfeccionarse los planes de estudio, programas, textos escolares, 
tener buena infraestructura, contar con excelentes medios de enseñanza, pero si no existen 
docentes eficientes, no podrá lograrse un real mejoramiento de la calidad de la educación  
En conclusión, el desempeño es toda acción realizada o ejecutada por un individuo, 
en respuesta a lo que se le ha asignado como responsabilidad y que será medido en base a 
su ejecución.  
Lo que define el desempeño es la evaluación del individuo y que para maximizar la 
motivación, la gente necesita percibir que el esfuerzo que ejerce, conduce a una evaluación 
favorable del desempeño. La evaluación del desempeño es la segunda etapa del control, 
que consiste en evaluar o medir lo que se está haciendo.  
En cuanto a las características del desempeño docente, también existen diferentes 
ópticas y enfoques, pero la gran mayoría de especialistas coincide en que el desempeño de 
los docentes eso debe ser profesional, teórico-práctico, evaluable, responsable, 
autoperfeccionante, eminentemente formativo, multidisciplinario y éticamente un modelo.  
Tipos de desempeño profesional del docente 
El trabajo del docente en una institución educativa requiere de ciertas capacidades 
y competencias para desempeñarse con eficacia y eficiencia. Para lo cual se requiere el 







Las instituciones educativas, tradicionalmente, han centrado su atención en los 
aspectos cognitivos, priorizando los aprendizajes científicos y técnicos, sin tomar en 
cuenta los sentimientos y las emociones, que constituyen elementos fundamentales del 
aprender a vivir juntos o aprender a vivir con los demás, siendo éste uno de los cuatro 
pilares de la educación del Siglo XXI, considerado por Jacques Delors. Por lo tanto, hay la 
necesidad de tratar de la educación emocional.  
Según Goleman (1998: 430), la educación emocional "es la capacidad de reconocer 
nuestros propios sentimiento y los sentimientos de los demás, motivarnos y manejar 
adecuadamente las relaciones que sostenemos con los demás y con nosotros mismos".  
Asimismo Goleman, considera que un alto coeficiente intelectual no garantiza el 
éxito en la vida. Señala que hay personas con escasa formación intelectual pero que tiene 
una especial motivación para llegar a los demás puede triunfar en la vida; como también 
existen personas de escaza formación, pero que no logran cierta emotividad así mismo y 
con los demás y no logran éxitos en el trabajo. La educación emocional de las personas 
determina en un 80 % la efectividad laboral y el éxito en la vida y señala que gran parte del 
fracaso escolar de los alumnos no es atribuible a una falta de capacidad intelectual, sino a 
dificultades emocionalmente negativas expresadas en comportamientos problemáticos, 
conflictos internos e interpersonales. 
La emocionalidad es una dimensión clave en el desempeño docente, es necesario 
enseñar a aprender a convivir para mejorar la convivencia de la comunidad escolar. Los 
profesores deben fomentar una actitud afectiva, moral respetuosa y justa hacia sus alumnos 
y colegas docentes. Para logar la convivencia afectiva, es importante incorporar en el 
currículo la educación emocional en la que se considere la práctica democrática y 






Las capacidades académicas están referidas al conjunto de conocimientos, 
habilidades, actitudes y valores que ha de ser capaz de desplegar el educador, 
independientemente del área de conocimiento, a fin de que sus estudiantes desarrollen 
competencias fundamentales como la comunicación, el razonamiento crítico, resolución de 
problema; así como la comunicación, el razonamiento crítico, la resolución de problemas; 
así como habilidades para pensar en forma independiente, tomar iniciativas y trabajar en 
equipo; en definitiva, desarrollen su capacidad para aprender. 
Con relación a este tema, Lafourcade, citado por Nieves (2000: 7) refiriéndose a las 
capacidades de los docentes señala: 
Motivación: alienta a los alumnos a pensar por sí mismos, incrementa de manera 
permanente, el interés por la asignatura, presenta la clase con elementos que constituyen 
verdaderos estímulos. 
Dominio del contenido: maneja una excelente información. 
Habilidades para enseñar: demuestra buen humor, es oportuno, cita ejemplos 
basados en experiencias propias y da vida a lo que se enseña. 
El desempeño ético 
El docente, al igual que otros profesionales que laboran con personas, tiene la 
responsabilidad y la moral de trabajar dentro del cumplimiento de la ética. 
Es importante el compromiso profesional del docente en el proceso educativo. Si el 
profesor se siente comprometido ética y profesionalmente, no sólo podrá implicarse en 
procesos de cambio, sino también en acometerlos en garantías de éxito en su desempeño.  
El desempeño actitudinal 
La inteligencia emocional desarrolla la actitud del docente a una actitud favorable 





comunicativo, reflexivo y alta autoestima. Canaliza adecuadamente a sus alumnos a 
desarrollar su propios emocionalidad y asegurarle éxitos en su aprendizaje. Un docente con 
una alta emocionalidad, difícilmente siente frustraciones, podría tener sus momentos bajos, 
y aún en esas condiciones sabrá superarlos adecuadamente.  
Para concluir con este acápite, se cita las recomendaciones de Peter Drucker, el más 
ilustre de los intelectuales de managemente, citado por RoberHeller (2006: 69) para 
mejorar los desempeños: 
Elija resultados meta que "estiren" sus capacidades más allá de sus límites 
presentes.  
Elija una meta alcanzable, pero que al mismo tiempo amplíe los márgenes de 
posibilidad. 
Asegúrese de que los resultados sean significativos y visibles. 
A menos que sea absolutamente imposible (que no suele ser el caso), encuentre la 
forma de medir sus resultados". 
Evaluación del desempeño profesional del docente 
En la investigación sobre el desempeño profesional del docente es obvio que tiene 
que tratar sobre la evaluación del docente. Por esa razón, es necesario tratar este tema. La 
evaluación del desempeño profesional del docente es algo que varía en la forma, pero no 
en la base o fondo de las diferentes teorías o enfoques. Para su ejecución tiene una relación 
con la evaluación educativa. 
Para Bretel (2002 la evaluación educativa es un proceso muy complejo y 
precisamente por esta razón existen muchas formas de conceptuarla, definirla y entenderla.  
Es posible definirla a partir de lo que se hace cuando se evalúa y así afirmar que es un 
proceso de construcción del conocimiento a partir de la realidad, con el objetivo de 





particular. Es siempre un proceso que partiendo del recojo de información, se orienta a la 
emisión de juicios de valor respecto de algún sujeto, objeto o intervención educativos. Pero 
un proceso evaluativo sería absolutamente limitado y restringido si no estuviera dirigido, 
explícitamente, a la toma de decisiones en función de la optimización de dichos sujetos, 
objetos o intervenciones evaluadas.  
Por ello es que se suele afirmar que éste es un proceso cognitivo (porque en él se 
construyen conocimientos), instrumental (porque requiere del diseño y aplicación de 
determinados procedimientos, instrumentos y métodos) y axiológico (porque supone 
siempre establecer el valor de algo). De estos tres procesos simultáneos, sin duda, el 
proceso axiológico es el más importante y significativo, porque cuando se evalúa no basta 
con recoger información, sino que es indispensable interpretarla, ejercer sobre ella una 
acción crítica, buscar referentes, analizar alternativas, tomar decisiones, etc. Todo lo cual 
tiene como consecuencia fundamental la legitimación del valor, de determinadas 
actividades, procesos y resultados educativos, es decir, la creación de una "cultura 
evaluativa", en la que cada uno de los instrumentos empleados y los conocimientos 
generados adquieren sentido y significado (Bretel, 2002).  
En tal perspectiva, Valdez (2000) citado por Bretel, afirma que la evaluación del 
desempeño docente es una actividad de análisis, compromiso y formación del profesorado, 
que valora y enjuicia la concepción, práctica, proyección y desarrollo de la actividad y de 
la profesionalización docente. La evaluación, quiérase o no, orienta la actividad educativa 
y determina el comportamiento de los sujetos, no sólo por los resultados que pueda ofrecer 
sino porque ella preestablece qué es lo deseable, qué es lo valioso, qué es lo que debe ser.  
Por otra parte, Bretel incide en que la evaluación educativa también se suele definir 
ateniéndose a aquello que es objeto de evaluación. Si ésta se centra en los resultados 





estudio y valoración de los procesos educativos y de las interrelaciones educativas entre 
los sujetos, se la define como evaluación formativa. En la primera de estas dos 
comprensiones, generalmente la evaluación es asociada al uso de determinadas tecnologías 
educativas, al empleo de ciertos instrumentos y escalas de medición; mientras que la 
segunda de ellas busca comprensiones más globales, muchas veces no cuantificables.  
También es posible hacerlo a partir del tipo de proceso y su finalidad. Así, algunos la 
conciben como un proceso riguroso de medición cuantitativa que tiene puesto el interés en 
realizar comparaciones precisas y determinar distancias cuantificables entre una situación 
determinada y un modelo deseable, claramente establecido. Una evaluación de esta 
naturaleza requiere hacer uso de un patrón de medida, lo que supone definir indicadores 
objetivamente verificables y cuantificables, determinar desde allí unidades de medida, 
construir escalas de medición y diseñar instrumentos válidos y confiables.  
Pero, quienes la entienden más bien como construcción y emisión de juicios de 
valor o como un proceso de valoración no cuantitativa en función de ideales, es porque lo 
único que desean lograr es que se acorte la brecha entre los desempeños y condiciones 
actuales y los deseables. Para poder evaluar el desempeño docente desde esta 
comprensión, se requiere tener claridad y haber alcanzado acuerdo respecto al deber ser 
del desempeño docente y contar con una conciencia ética y moral suficientemente 
desarrollada, especial mente en los docentes, porque la evaluación tendería a ser sobre todo 
una auto y coevaluación, desarrollada a través de procesos de reflexión y análisis de los 
propios desempeños, en relación con los desempeños que la sociedad o el sistema 
educativo considera deseables.  
Finalmente, reitera Bretel (2002), hay quienes la asumen como auto verificación de 
objetivos alcanzados o comparación entre lo conseguido y lo personal o colectivamente 





esta perspectiva, se requeriría que los docentes y los centros hubieran formulado sus 
propios objetivos, claros y bien definidos, así como diseñado estrategias plenamente 
aceptadas. Sin embargo, es importante tener en cuenta lo que muchos han hecho para 
evitar una evaluación reducida y miope, a saber, optar por una evaluación definida como la 
combinación de todas estas comprensiones, asignándole mayor peso y significatividad a 
alguno de los polos dentro de las combinaciones resultantes. De esta opción podríamos 
concluir que al proponerse evaluar el desempeño docente, es importante tener en cuenta 
que es indispensable estar seguro de que lo que se evalúa es lo que se considera 
efectivamente un desempeño deseable, porque el efecto "cultural" de lo realmente 
evaluado será siempre más poderoso y determinante sobre los desempeños futuros, que las 
intenciones declaradas de la misma.  
Criterios y métodos de evaluación del desempeño docente. 
Antes de abordar sobre los métodos antes es necesario hablar sobre los criterios. No 
es racional plantearse métodos de evaluación sin antes definir los criterios para evaluar el 
desempeño. En tal sentido, es necesario rescatar los argumentos de Brete (2002) él señala 
que los criterios que la dirección escoja para evaluar el desempeño del empleado, tendrán 
ciertas influencias sobre lo que hagan los empleados. Según los tres criterios más 
populares de criterios que deben ser tomados en cuenta, están:  
Los resultados de las tareas  
Si lo que cuenta es el fin en lugar de los medios, la dirección deberá evaluar los 
resultados de las tareas del empleado.  
Comportamiento  
En la mayoría de los casos, es difícil identificar resultados específicos que podrían 
ser atribuidos directamente a las acciones de un empleado. Pero aun así la dirección evalúa 





la que realiza sus labores, estilo de liderazgo y comportamientos pertinentes a su labor, 
entre otras.  
Característica  
El conjunto más débil de criterio, el cual no obstante, es ampliamente utilizado por 
los organizadores, es el de las características individuales. Algunos autores sostienen que 
son más débiles que los resultados de las tareas o los comportamientos, debido a que están 
más alejados del desempeño real del trabajo mismo. Característica como tener una buena 
actitud o poseer una rica experiencia, podrían estar o no altamente correlacionadas con los 
resultados positivos de la tarea; pero aun así, las organizaciones utilizan dichas 
características como criterios para evaluar el nivel del desempeño.  
Referente a los métodos, Bretel (2000) sostiene que al momento de decidir evaluar 
el desempeño de un empleado, es preciso conocer los métodos de evaluación.  
A continuación, se presentan los principales métodos de evaluación del desempeño: 
Ensayos escritos: este resulta ser el método más simple de evaluación, consiste en escribir 
una narración, de la que se derivan las fortalezas, debilidades, desempeño pasado, 
potencial y sugerencias para la evaluación. Éste no requiere de formas complejas o 
extremadamente extensas para realizarlo. A menudo, los resultados reflejan la capacidad 
del escritor y la buena o mala evaluación podrán estar determinada tanto por la destreza de 
escritura del evaluador como por el nivel real de desempeño del empleado.  
Incidentes críticos: los incidentes críticos enfocan la atención del evaluador en 
determinados comportamientos clave, los cuales hacen la diferencia entre ejecutar un 
trabajo eficaz y ejecutarlo de manera ineficaz.  
Los incidentes críticos consisten en que el evaluador redacta anécdotas que 
describen lo realizado por el empleado y que las mismas hayan sido realizadas eficaz o 





características de personalidad vagamente definida. Los incidentes críticos proporcionaron 
un excelente conjunto de ejemplos, a partir de los cuales se puede detectar en el empleado 
comportamientos que son deseables y aquellos que requieren mejorarse.  
Escalas gráficas de calificaciones: en este método, se enumeran un grupo de factores de 
desempeño como son la cantidad y calidad del trabajo, la profundidad del conocimiento, la 
cooperación, la lealtad, la asistencia, la honestidad y la iniciativa.  
El evaluador revisa la lista y califica cada factor de acuerdo con escalas crecientes, 
típicamente representadas del 1 al 5. Aunque las escalas gráficas no proporcionan la 
profundidad de la información de los ensayos escritos o incidentes críticos, éstas requieren 
de menos tiempo en su elaboración y puesta en práctica. Permiten análisis y comparación 
cuantitativos.  
Escalas de calificación ancladas al comportamiento 
Las escalas de calificación ancladas al comportamiento combinan los principales 
elementos del incidente crítico y de las escalas gráficas de calificaciones.  
El evaluador califica al empleado basándose en elementos; estos son datos 
concretos, los cuales constituyen ejemplos de comportamiento real en el trabajo, en vez de 
ser descripciones o características.  
Las escalas de calificaciones ancladas al comportamiento, especificarán el 
comportamiento y dimensiones del desempeño. Pueden ser escritas, pidiéndoles a los 
participantes del proceso evaluativo que den ejemplos específicos de comportamiento 
eficaz e ineficaz, relacionando con cada dimensión del desempeño. Estos ejemplos del 
comportamiento se traducen en una serie de dimensiones del desempeño; cada dimensión 
con niveles de variación en el desempeño. Los resultados de este proceso son 







Las comparaciones multipersonales evalúan el desempeño de una persona contra el 
desempeño de otras. Esta es una herramienta de medición relativa más que absoluta. Las 
más populares, según el autor anteriormente mencionado son:  
Clasificación en orden o en grupo: para ésta, se requiere que la evaluadora coloque a los 
empleados en una clasificación particular.  
Clasificación individual: este método de evaluación consiste en la ordenación de los 
empleados del mejor al peor.  
Comparación por pares: este método compara a cada empleado con los otros y asigna una 
calificación resumida, la cual está basada en el número de puntuación que el trabajador 
obtiene.  
Funciones de la evaluación del desempeño profesional del docente  
El conocimiento de la funciones de la evaluación es importante. Bretel (2002) 
menciona que se hace necesario precisar cuáles funciones debiera cumplir un proceso de 
evaluación del desempeño docente, puesto que una óptima evaluación debe cumplir varias 
funciones, las que se mencionan a continuación: 
Función de diagnóstico: la evaluación del desempeño del maestro debe hacerse en 
un tiempo determinado y establecerse en síntesis sus principales aciertos y desaciertos, de 
tal modo que le sirva de guía a los directivos, y al mismo docente, de guía para la 
derivación de acciones de capacitación y superación que puedan coadyuvar en la 
erradicación de sus imperfecciones.  
Función instructiva: el proceso de evaluación en sí mismo, debe generar una 
síntesis de los indicadores del desempeño del maestro, por lo cual los actores involucrados 
en tal proceso se instruyen, aprenden del mismo, y a la vez incorporan una nueva 





Función educativa: existe una estrecha relación entre los resultados de la 
evaluación docente y las motivaciones y actitudes de los maestros. A partir de que el 
maestro sepa con certeza cómo es percibido su trabajo por los padres, compañeros, 
alumnos y directivos del centro escolar, puede trazarse una estrategia para eliminar las 
insuficiencias o debilidades.  
Función desarrolladora: esta función se cumple cuando se desarrolla la madurez del 
evaluado como resultado del proceso evaluativo. Cuando el docente se vuelve capaz de 
autoevaluar de manera crítica y permanente su desempeño y no tiene temor de sus errores, 
aprende de ellos. Puede ejercer de manera más consciente su función, lo cual le permite 
conocer y entender mucho mejor sus limitaciones. Es a partir de ahí que surge una 
necesidad de auto perfeccionamiento. 
Componentes del desempeño docente  
El estudio de los componentes también varía significativamente según los criterios 
de los diversos especialistas. Entre los múltiples diseños al respecto, sólo mencionaremos 
tres, que son los siguientes:  
Valdez (2004) considera:  
Eficiencia pedagógica: (capacidad pedagógica, emocionalidad, responsabilidad, 
relaciones interpersonales y resultados de su acción educativa.  
Planificación.  
Ejecución (metodología didáctica).  
Evaluación (planificación, valoración y orientación de resultados).  
Tedesco (1998) propone: 
Activismo ideológico. 






Responsabilidad laboral.  
Relaciones interpersonales.  
Resultados de su labor educativa.  
Tyler (1999) considera:  
Definición, explicitación y orientación de los objetivos.  
Selección, tratamiento y dominio de los contenidos.  
Utilización de medios de enseñanza.  
Tratamiento metodológico.  
Formas de organización de la clase.  
Evaluación.  
Relaciones interpersonales con los alumnos.  
Evaluación basada en las capacidades  
(Valdés 2000) Este principio consiste en centrar el sistema de evaluación en la 
valoración de las capacidades que con más probabilidad pueden contribuir a un 
rendimiento eficaz, más que a medir el rendimiento en sí mismo.  
Una ventaja derivada de centrar la atención en la evaluación basada en las 
capacidades en vez de en el rendimiento en sí mismo, es que la primera garantiza, al 
menos mínimamente, que incluso los alumnos con un rendimiento académico más bajo 
tengan la oportunidad de aprender con un profesor que tanga buenas capacidades. 
Si los profesores son evaluados mediante el uso de medidas de rendimiento de sus 
resultados (por ejempló, puntuaciones de test estandarizados de estudiantes), la asunción 
implícita es que la capacidad del profesor es meramente una condición suficiente de buen 
rendimiento. En cambio, si se evalúa directamente a los profesores sobre sus capacidades, 





un buen rendimiento. Debe haber un equilibrio entre la orientación de los sistemas de 
evaluación de profesores hacia los resultados y a las capacidades. 
Valdés (2000) para indicar el desempeño del docente por capacidades con mayor 
precisión las diversifica en dimensiones e indicadores, que a continuación se menciona:  
Dimensión Capacidad Pedagógica, debe de contar con los siguientes indicadores: 
Excelente dominio de los contenidos que imparte, como la teoría de la educación, de la 
didáctica general y de la didáctica de la especialidad; 
Capacidad para elaborar su material educativo y hacer la clase entretenida e interesante.  
Calidad de su comunicación verbal y no verbal. 
Capacidad para planificar adecuadamente el proceso educativo. 
Alcance de su contribución a un adecuado clima de trabajo en el aula.  
Capacidad para identificar, comprender las situaciones concretas y ajustar su intervención 
pedagógica. 
Habilidad para la utilización de una variedad de prácticas educativas.  
Magnífico conocimiento y tratamiento de las características psicológicas individuales de 
los alumnos. 
Grado de información sobre la marcha del aprendizaje de sus alumnos.  
Calidad de su representación sobre el encargo social de la escuela.  
Contribución a la formación de valores nacionales y universales y al desarrollo de 
capacidades valorativas. 
Efectividad de su capacitación y auto preparación. 
Capacidad para crear un ambiente favorable para que el alumno conozca sus derechos y 
responsabilidades y aprenda a ejercerlos. 







Dimensión emocionalidad, deberá contener los siguientes indicadores: 
Vocación pedagógica  
Autoestima 
Capacidad para actuar con justicia y realismo. 
Nivel de satisfacción con la labor que realiza. 
Dimensión responsabilidad en el desempeño de sus funciones, contiene los siguientes 
indicadores: 
Asistencia y puntualidad a la escuela y a sus clases. 
Grado de participación en las sesiones metodológicas o en jornadas de reflexión entre 
docentes. 
Nivel de profesionalización alcanzado. 
Implicación personal en la toma de decisiones de la institución. 
Grado de autoestima profesional relativa alcanzada para desarrollar su tarea en la 
institución. 
Dimensión relaciones interpersonales con sus alumnos, padres de familia, directivos, 
docentes y comunidad escolar en general tiene los siguientes indicadores: 
Nivel de preocupación y comprensión de los problemas de sus alumnos. 
Nivel de expectativas respecto al desarrollo de sus alumnos. 
Flexibilidad para aceptar la diversidad de opinión y sentimientos de los alumnos y respeto 
real por sus diferencias de género, raza y situación. Socio-económica. 
Dimensión resultados de rendimiento académico y educación en valores, contiene los 
siguientes indicadores: 





Grado de orientación valorativa positiva alcanzado hacia las cualidades de la 
personalidad deseables de acuerdo al modelo de hombre que se pretende formar. 
Grado en sus alumnos poseen sentimientos de amor y patria, a la naturaleza, al estudio y al 
género humano.  
Las capacidades del docente en el desempeño profesional expresadas en las 
dimensiones e indicadores son puntuales por lo que se debe tomar en cuenta para el 
tratamiento de la presente investigación.  
Responsabilidad y desarrollo profesional del docente.  
Sobre este tema varios autores han señalado según sus puntos de vista: 
Valdés (2000) en su ponencia en el encuentro iberoamericano sobre evaluación del 
desempeño docente manifiesta que, los maestros y sus asociaciones profesionales son los 
defensores principales de este punto de vista. Entraña una fuerte visión de la enseñanza 
como profesión con sus propios estándares, ética e incentivos intrínsecos para la persona 
consagrada. Aun cuando las responsabilidades son un elemento clave en este punto de 
vista, la responsabilidad aquí se refiere fundamentalmente a la profesión y a sus estándares 
de práctica y ética, más que hacia entidades externas  
Según Stiggins y Duke (1988), citado por Valdés la evaluación de profesorado 
puede servir a dos propósitos básicos:  
Responsabilidad y desarrollo profesional. El primero de ellos implica la reunión de 
datos para determinar el grado en que los profesores han alcanzado niveles mínimos 
aceptables de competencia y definido los estándares que deben lograr. El interés por la 
responsabilidad ha tendido a dominar los pensamientos y las acciones de los directivos 
responsables de la evaluación de los profesores. 
El interés de la evaluación para el propósito del desarrollo profesional, sin 





Problemática del desempeño docente 
En este aspecto, no se trata de discutir los amplios dominios de este tema sino 
solamente explicitarlos para disponer de un listado que involucre la amplitud y la 
complejidad de la cuestión, sirviéndonos como un referente para el análisis. Estos aspectos 
incluidos en la problemática del desempeño docente, son básicamente: 
Naturaleza del desempeño docente.  
Características del desempeño docente.  
Condiciones o escenarios del desempeño docente.  
Elementos o componentes del desempeño docente. 
Evaluación del desempeño docente (criterios, propósitos, métodos, funciones, 
instrumentos, etc.). 
Investigación del desempeño docente, etc. 
Pro actividad en el desempeño profesional del docente  
En el desempeño profesional es muy relevante la proactividad de los docentes. 
Moliní (2006) considera varias cualidades de un docente proactivo. A continuación se 
señalan las principales características de la docencia proactiva aplicada a la enseñanza 
universitaria y que también adecuarse a otros niveles educativos. Estas cualidades son:  
El objetivo principal del profesor es que los alumnos aprendan por sí mismos; es decir 
aprender a mejorar eficazmente el conocimiento. El profesor no es un mero transmisor de 
información; normalmente eso lo hacen mejor los manuales. El docente fomenta que los 
alumnos desarrollen la capacidad de generar de permanentemente nuevos conocimientos, a 
ser posible competitivos a escala internacional.  
El docente enseña al alumno sobre todo a explorar lo desconocido buscando 
generar oportunidades, en un proceso en permanente reformulación en el que el profesor y 





el camino. El profesor si se habla de enseñar, no lo hace de lo que ya sabe, sino 
fundamentalmente de lo nuevo, de mayor interés para su aprendizaje. En este sentido, los 
alumnos aprenden a aprender.  
Se fomenta la crítica y la creatividad; la crítica es importante para aclarar sobre las 
ideas divergentes, no sólo del profesor sino de los mismos estudiantes. Esta se realiza en 
un debate mediante una participación alturada y respetuosa. 
Se promueve el proceso deductivo del planteamiento de la hipótesis mediante la 
aplicación de instrumentos debidamente seleccionados y validados arribando hasta 
falsación (método científico de Karl R. Popper). Cabe recordar que la falsación consiste en 
contrastar las hipótesis con la realidad mediante la búsqueda de las mejores pruebas 
materiales (instrumentos).  
2.3 Definición de términos básicos 
Actividad.  Es el conjunto de tareas que se desarrollan con la finalidad de alcanzar 
objetivos y metas. 
Autoconocimiento. Es el conocimiento de uno mismo. Todavía no está considerado por la 
Real Academia Española pero este término ya es empleado en numerosos textos de 
psicología, sobre todo en la psicología evolutiva. Es reconocerse con defectos y virtudes. 
Autorregulación. Es la habilidad de una persona para controlar su comportamiento. 
Automotivación. Es darse a uno mismo las razones, impulso, entusiasmo e interés que 
provoca una acción específica o un determinado comportamiento. La motivación está 
presente en todas las funciones de la vida: actos simples, como el comer que está motivado 
por el hambre, la educación está motivado por el deseo de conocimiento. 
Calidad total.  La educación se puede gerenciar con el método DEMING porque 
constituye una buena alternativa para el mejoramiento de la calidad educativa, aplicando 





Criterios de desempeño. Parte constitutiva de una norma técnica de competencia laboral 
que se refiere al conjunto de atributos que deberán presentar tanto los resultados obtenidos, 
como el desempeño mismo de un elemento de competencia; es decir, el cómo y el qué se 
espera del desempeño. Los criterios de desempeño se asocian a los elementos de 
competencia. 
Democracia.  Forma de gobierno en la que el poder o derecho de gobernar reside en el 
pueblo que elige a sus gobernantes. 
Desempeño profesional docente. Es el conjunto de actividades educativas que el profesor 
realiza en el contexto escolar, comprende desde el diseño cuidadoso de la preparación de 
clases, de la elaboración de sesión de aprendizaje, de la selección del material educativo, la 
conducción responsable del desarrollo de las clases, de la elaboración de las pruebas, la 
calificación de los trabajos, la realización de las tutorías, hasta la evaluación de los 
procesos de aprendizaje. 
Desempeño emocional. Es la capacidad de reconocer nuestros propios sentimiento y los 
sentimientos de los demás, motivarnos y manejar adecuadamente las relaciones que 
sostenemos con los demás y con nosotros mismos. 
Desempeño ético. Compromiso profesional del docente en el proceso educativo. 
Desempeño académico. Es una relación entre lo obtenido y el esfuerzo empleado para 
obtenerlo. 
Desempeño actitudinal. Desarrolla la actitud del docente a una actitud favorable para el 
mejor desempeño profesional y ser motivado, asertivo, equilibrado, empático, 
comunicativo, reflexivo y alta autoestima. 
Eficiencia. Mejorar la enseñanza mediante la racionalización y mejor uso de los recursos y 






Empatía. Es la capacidad cognitiva de percibir, en un contexto común, lo que otro 
individuo puede sentir. También es descrita como un sentimiento de participación afectiva 
de una persona en la realidad que afecta a otra. 
Inteligencia emocional. Es la capacidad de identificar nuestros propios sentimientos, 
conocimientos, motivaciones, regulaciones y los sentimientos de los demás. Es utilizar 
nuestras emociones de manera adecuada para lograr de nuestros propósitos y metas.  
Liderazgo. Es el arte o capacidad de influir en una persona o grupo para la obtención de 
metas. En psicología social, es el rol de la personalidad en el análisis de grupos pequeños. 
En sociología, influencia que se puede ejercer sobre una colectividad. 
Relaciones con otros agentes. El líder debe hacer participar y promover relaciones con 
agentes educativos internos y externos para brindar el servicio educativo. 
Proyecto. Conjunto de actividades que considera la idea o intención de ejecutar algo. Su 
puesta en práctica significará la creación de bienes y servicio para la satisfacción de 
necesidades. 
Jurisdicción. Es el ámbito de competencia en el que se ejercen las atribuciones y 
responsabilidades asignadas a una entidad pública. 
Reingeniería. Consiste en el rediseño radical de procesos de negocios con el propósito de 
aumentar la capacidad de competir en el mercado mediante la reducción de costos y el 
mejoramiento de la calidad En el campo educativo la corriente de la reingeniería ha 
recibido diversidad de nombres, entre ellos, innovación, democratización, modernización y 
rediseño del proceso de enseñanza / aprendizaje. La meta es siempre la misma: elevar la 









Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis general 
Existe una relación estadísticamente significativa entre la inteligencia emocional en 
el liderazgo de los directivos y el desempeño profesional de los docentes del 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017. 
3.1.2. Hipótesis específicas  
Existe una relación estadísticamente significativa entre la inteligencia emocional en 
el liderazgo de los directivos, en la dimensión de autoconocimiento, y el 
desempeño profesional de los docentes del Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017. 
Existe una relación estadísticamente significativa entre la inteligencia emocional en 
el liderazgo de los directores, en la dimensión de autorregulación, y el desempeño 
profesional de los docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico 
Público José Pardo – Lima – 2017. 
Existe una relación estadísticamente significativa entre la inteligencia emocional en 
el liderazgo de los directores, en la dimensión de automotivación, y el desempeño 
profesional de los docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico 
Público José Pardo – Lima – 2017. 
Existe una relación estadísticamente significativa entre la inteligencia emocional en 
el liderazgo de los directores, en la dimensión de empatía, y el desempeño 
profesional de los docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico 







Sobre la clasificación de las variables, Bernal (2006, p. 140) sustenta “en las 
hipótesis causales, es decir, aquellas que plantean relación entre efectos y causas, se 
identifican tres tipos de variables: independientes, dependientes e intervinientes. Estos 
mismos tipos de variables pueden estar presentes en las hipótesis correlaciónales cuando se 
explica la correlación”. Otra clasificación la presentan Ángel et al. (2011, p. 9): “variables 
cualitativas o categóricas, variables cuantitativas o numéricas”. Las variables cuantitativas, 
según Ángel et al. (2011, p. 9), pueden ser: “variable cuantitativa discreta y variable 
cuantitativa continua”. Las variables cuantitativas discretas pueden tomar un número 
contable de valores distintos; en cambio, las variables cuantitativas continuas, un número 
infinito de valores. La variable inteligencia emocional es una variable cualitativa ordinal y 
la variable desempeño profesionales una variable cualitativa nominal. 
Esta investigación al presentar hipótesis correlaciónales considera una variable 1 y una 
variable 2, que presentamos en la siguiente forma: 
Variable 1: Inteligencia emocional 
Conceptual 
Se define como el arte o proceso de influir la inteligencia emocional del director 
sobre los docentes para que se esfuercen en forma voluntaria y con entusiasmo para el 
logro de las metas de la institución educativa. 
Operacional 
La inteligencia emocional en el liderazgo del director se operacionaliza mediante 
las dimensiones de la emocionalidad aplicadas a través de una encuesta a los docentes que 







Variable 2: Desempeño profesional. 
Conceptual 
Es el conjunto de acciones y actividades que desarrolla el docente de manera 
afectiva en su labor con efectividad en el aula y en la institución educativa. 
Operacional: 
El desempeño profesional del docente es el conjunto de acciones que desarrollará 
de manera eficaz y eficiente en el aula, para comprobar se aplicará un cuestionario a los 
docentes que constituyen la muestra. 
3.3 Operacionalización de Variables 
Tabla 1  
Dimensiones, indicadores, ítems e índices de la variable Inteligencia emocional 

















Dominio suficiente de sus 
conocimientos. 
Reconocimiento de sus propias 
emociones y sus afectos 
Conocimiento de sus fortalezas y 
debilidades. 
Valoración de su persona y de sus 
capacidades 
Manejo adecuado de las 
emociones 
Manejo adecuado de los impulsos 
perjudiciales 
Conservación de normar de 
honestidad consigo mismos. 
Responsabilidad de actuación 
personal 
Capacidad de auto motivarse. 
 Habilidad para reactivar lo que 
quiere. 
Mejoramiento de un determinado 
criterio de excelencia. 
Automotivación para lograr la 
metas del equipo.  
Apreciación de sentimientos. 
Conocimiento de emociones 
ajenas. 
Preocupación por otros. 
Ayuda a desarrollarse a los 




















































Capacidad de control de las 
emociones. 
Capacidad de autocontrol 
Capacidad de automotivación 
Capacidad de empatía 








Dominio de programación 
curricular  
Dominio de la metodología 
Dominio de os recursos 
didácticos 
Dominio de la metodología 
Dominio de la evaluación 
 
 Imagen personal 
Actitud democrática 
 

































4.1 Enfoque de la investigación cuantitativa 
De acuerdo a Hernández y otros definiremos nuestra investigación: 
El enfoque metodológico como primer paso a la definición de la manera de cómo 
se recogerán los datos, de cómo serán analizados e interpretados, será cuantitativo, porque 
utilizaremos información cuantitativa o cuantificable (medible).  
4.2 Tipo de investigación 
Tipo de Investigación 
El tipo de investigación, corresponde a una investigación descriptiva y 
correlacional, porque será en base de una encuesta y medirá el grado de relación que hay 
entre dos variables.  
Tomando la clasificación que hace Sánchez (2000), la presente investigación 
estaría tipificada como “investigación sustantiva” debido a que trata de describir y explicar 
un fenómeno. La descripción y explicación, aparecen estrechamente relacionados, toda vez 
que no se puede explicar un fenómeno si antes no se conocen sus características. El tipo de 
investigación es “descriptivo- explicativo”. Es descriptiva debido a que pondrá de 
manifiesto las características actuales que presenta un fenómeno determinado. 
Sánchez (2000) señala que este tipo de investigación intenta responder a las 
preguntas: ¿Cómo es el fenómeno y cuáles son sus características? Asimismo, sostiene que 
la investigación es explicativa debido a que se orienta al descubrimiento de los factores 
que pueden incidir en la ocurrencia de dicho fenómeno; nuestro estudio se centra en 
establecer la relación que existe entre las estrategias didácticas y las competencias 
comunicativas. El método descriptivo permite describir, analizar e interpretar 





La investigación utilizó la recolección y el análisis de datos para contestar 
preguntas de investigación y probar hipótesis previamente establecidas con base en la 
medición numérica.  
4.3 Diseño de investigación 
El estudio de la presente investigación tiene dos variables; la variable 1 
(Inteligencia emocional) y la variable 2 (Desempeño profesional). 
Por el nivel de conocimiento, es explicativa porque da respuesta al porque de la 
investigación y establece relaciones entre las variables para conocer la estructura y factores 
que intervienen en el proceso. 
El diseño aplicable es correlacional, el cual permitirá la relación entre las variables de 






Figura 1. Diseño de investigación  
M = muestra 
Ox = Observación de la variable inteligencia emocional 
Oy = Observación de la variable desempeño profesional 
4.4 Población y muestra 
a) Población: Según Oseda, (2008:120) “La población es el conjunto de individuos que 
comparten por lo menos una característica, sea una ciudadanía común, la calidad de ser 





universidad, o similares”. La población tomada en cuenta en esta investigación comprende 
el total de docentes y directores del IESTP José Pardo. El tamaño de la población llega a la 
cantidad de 104 docentes. 
b) Muestra:  
El mismo Oseda, D. (2008:122) menciona que “la muestra es una parte pequeña de 
la población o un subconjunto de esta, que sin embargo posee las principales 
características de aquella. Esta es la principal propiedad de la muestra (poseer las 
principales características de la población) la que hace posible que el investigador, que 
trabaja con la muestra, generalice sus resultados a la población”. 
Muestra 
Nuestra muestra fue no probabilística, se determinó que el tamaño de la muestra 
sea el mismo que la población ya que se trata de un número pequeño. 
4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de información 
Una encuesta que contengan preguntas relacionadas de cada una de las variables 
involucradas en el estudio.  
a) Instrumentos  
• Ficha bibliográfica. Servirá para elaborar las referencias bibliográficas.  
• Ficha de resumen. Llamado también fichas contextuales  
• Ficha textuales. Se utilizarán para elaborar las bases teóricas  
• Cuestionario de encuesta estructurado, para medir la relación entre la inteligencia 
emocional y el desempeño profesional.  
b) Propiedades de los instrumentos  
• La validez. Instrumentos pasarán por un proceso de validez de contenido para mayor 





• La confiabilidad. Se utilizó el método der cálculo de Kuder Richardson, para ambos 
cuestionarios. 
En esta investigación se aplicó dos cuestionarios de preguntas dicotómicas, el cual 
permitió al investigador medir la apreciación de los estudiantes respecto a las variables en 
estudio. 
4.6 Tratamiento estadístico 
Para el tratamiento estadístico y la interpretación de los resultados se tuvieron en 
cuenta la estadística descriptiva y la estadística inferencial. 
Estadística descriptiva 
Según Webster (2001) “la estadística descriptiva es el proceso de recolectar, 
agrupar y presentar datos de una manera tal que describa fácil y rápidamente dichos datos” 
(p. 10). Para ello, se emplearán las medidas de tendencia central y de dispersión. Luego de 
la recolección de datos, se procederá al procesamiento de la información, con la 
elaboración de tablas y gráficos estadísticos. Así se obtendrá como producto: 
- Tablas. Se elaborarán tablas con los datos de las variables. Sobre las tablas APA (2010, 
p. 127) nos menciona: “Las tablas y las figuras les permiten a los autores presentar una 
gran cantidad de información con el fin de que sus datos sean más fáciles de comprender”. 
Además, Kerlinger y Lee (2002) las clasifican: “En general hay tres tipos de tablas: 
unidimensional, bidimensional y k-dimensional” (p. 212). El número de variables 
determina el número de dimensiones de una tabla, por lo tanto, esta investigación usará 
tablas bidimensionales. 
- Gráficas. Las gráficas, incluidos conceptualmente dentro de las figuras, permiten 
“mostrar la relación entre dos índices cuantitativos o entre una variable cuantitativa 
continua (que a menudo aparece en el eje y) y grupos de sujetos que aparecen en el eje x” 





tipo de figura: “Una figura puede ser un esquema una gráfica, una fotografía, un dibujo o 
cualquier otra ilustración o representación no textual” (p. 127). Acerca de las gráficas, 
Kerlinger y Lee (2002, p. 179) nos dicen “una de las más poderosas herramientas del 
análisis es el gráfico. Un gráfico es una representación bidimensional de una relación o 
relaciones. Exhibe gráficamente conjuntos de pares ordenados en una forma que ningún 
otro método puede hacerlo”.  
- Interpretaciones. Las tablas y los gráficos serán interpretados para describir 
cuantitativamente los niveles de las variables y sus respectivas dimensiones. Al respecto, 
Kerlinger y Lee (2002) mencionan: “Al evaluar la investigación, los científicos pueden 
disentir en dos temas generales: los datos y la interpretación de los datos”. (p. 192). Al 
respecto, se reafirma que la interpretación de cada tabla y figura se hizo con criterios 
objetivos. 
La intención de la estadística descriptiva es obtener datos de la muestra para 
generalizarla a la población de estudio. Al respecto, Navidi (2006, pp. 1-2) nos dice: “La 
idea básica que yace en todos los métodos estadísticos de análisis de datos es inferir 
respecto de una población por medio del estudio de una muestra relativamente pequeña 
elegida de ésta”. 
Estadística inferencial 
Proporcionó la teoría necesaria para inferir o estimar la generalización sobre la base 
de la información parcial mediante coeficientes y fórmulas. Así, Webster (2001) sustenta 
que “la estadística inferencial involucra la utilización de una muestra para sacar alguna 
inferencia o conclusión sobre la población de la cual hace parte la muestra” (p. 10). 
Además, se utilizó el SPSS (programa informático Statistical Package for Social Sciences 
versión 23.0 en español), para procesar los resultados de las pruebas estadísticas 





- La hipótesis central 
- Las hipótesis especificas 
- Los resultados de los gráficos y las tablas 
Pasos para realizar las pruebas de hipótesis 
La prueba de hipótesis puede conceptuarse, según Elorza (2000), como una: 
Regla convencional para comprobar o contrastar hipótesis estadísticas: establecer 𝛼 
(probabilidad de rechazar falsamente H0) igual a un valor lo más pequeño posible; a 
continuación, de acuerdo con H1, escoger una región de rechazo tal que la 
probabilidad de observar un valor muestral en esa región sea igual o menor que 𝛼 
cuando H0 es cierta. (p. 351) 
 
Como resultado de la prueba de hipótesis, las frecuencias (el número o porcentaje 
de casos) se organizan en casillas que contienen información sobre la relación de las 
variables. Así, se partirá de un valor supuesto (hipotético) en parámetro poblacional para 
recolectar una muestra aleatoria. Luego, se compara la estadística muestral, así como la 
media, con el parámetro hipotético, se compara con una supuesta media poblacional. 
Después se acepta o se rechaza el valor hipotético, según proceda. En este proceso se 
emplearon los siguientes pasos: 
Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (Ha) 
Hipótesis nula. Afirmación o enunciado acerca del valor de un parámetro poblacional. 
Hipótesis alternativa. Afirmación que se aceptará si los datos muéstrales proporcionan 
amplia evidencia que la hipótesis nula es rechazada. 
Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera. Debe tomarse una decisión de usar el nivel 0.05 (nivel del 5%), el nivel de 0.01, 
el 0.10 o cualquier otro nivel entre 0 y 1. Generalmente, se selecciona el nivel 0.05 para 





trabajos en medicina; 0.10 para encuestas políticas. La prueba se hará a un nivel de 
confianza del 95 % y a un nivel de significancia de 0.05. 
Paso 3. Calcular el valor estadístico de la prueba 
Se utilizó la prueba estadística Coeficiente de Correlación de Pearson para 
contrastar la hipótesis, la cual será analizada e interpretada.     
Paso 4. Formular la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o 
se rechaza la hipótesis nula. La región de rechazo define la ubicación de todos los valores 
que son demasiados grandes o demasiados pequeños, por lo que es muy remota la 
probabilidad de que ocurran según la hipótesis nula verdadera. 
Paso 5. Tomar una decisión 
Se compara el valor observado de la estadística muestral con el valor crítico de la 
estadística de prueba. Después se acepta o se rechaza la hipótesis nula. Si se rechaza esta, 


















5.1 Validación y confiabilidad del instrumento 
Para recopilar la información se aplicó la Técnica de Encuesta, con sus 
correspondientes Instrumentos. Todo instrumento de recolección de datos debe asumir dos 
propiedades esenciales: validez y confiabilidad.  
5.1.1 Validación del instrumento 
Con la validez se determina la revisión de la presentación del Contenido, el 
contraste de los indicadores con los ítems que miden las variables correspondientes. 
Hernández, S. (2006) expresó la validez como el grado de precisión con el que el test 
utilizado mide realmente lo que está destinado medir.  
Lo expresado anteriormente define la validación de los instrumentos, como la 
determinación de la capacidad de los instrumentos para medir las cualidades para lo cual 
fueron construidos. 
Los instrumentos de medición utilizados (cuestionario, pruebas escritas) fueron 
validados mediante el procedimiento conocido como juicio de expertos. 
A los expertos se les suministró los instrumentos (matriz) de validación donde se 
evaluó la coherencia entre los reactivos, las variables, las dimensiones y los indicadores, 
presentadas en la matriz de operacionalización de las variables, así como los aspectos 
relacionados con la calidad técnica del lenguaje (claridad de las preguntas y la redacción).  
La validación del instrumento se realizó en base al marco teórico, considerándose 
la categoría de “validez de contenido”. Se utilizó el procedimiento de juicio de expertos 
calificados quienes determinaron el coeficiente de confiabilidad a partir del análisis y 





A los expertos se les entregó un formato pidiéndosele que evaluaran los 
instrumentos en su totalidad. Para este efecto, se les pidió que emitieran su opinión sobre 











Opinión de expertos para la validación del Cuestionario Inteligencia emocional. 
Fuente: Informes de expertos sobre validez y aplicabilidad del instrumento. 
 



































































































Claridad Está formulado con lenguaje apropiado. 90 85 90 85 
Objetividad Está expresado en conductas observables. 90 80 90 80 
Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la tecnología. 85 80 85 80 
Organización 
Existe una organización lógica entre variables e indicadores. 
85 80 85   80 
Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad. 90 85 90 89 
Intencionalidad Adecuado para valorar aspectos sobre Inteligencia emocional. 90 80 80 80 
Consistencia 
Consistencia entre la formulación del problema, objetivos y 
la hipótesis.  
90 89 80 80 
Coherencia De índices, indicadores y las dimensiones. 90 85 85 80 
Metodología La estrategia responde al propósito de la investigación. 85 85 85 81 
Totales  88% 83% 85% 82% 






Opinión de expertos para la validación del Cuestionario Desempeño profesional 
Fuente: Informes de expertos sobre validez y aplicabilidad del instrumento. 
5.1.2 Confiabilidad del instrumento 
Con respecto a la Confiabilidad se estima que un instrumento de medición es 
confiable cuando permite determinar que el mismo, mide lo que el investigador quiere 
medir, y que, aplicado varias veces, replique el mismo resultado. 
Hernández, S.(2007) indicó que la confiabilidad de un instrumento de medición se 
refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales 
resultados. 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Kuder-Richardson 20, desarrollado por Kuder y 
Richardson en 1937, requiere de una sola administración del instrumento de medición y es 
aplicable en las pruebas de ítems dicotómicos en los cuales existen respuestas correctas e 
incorrectas posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en 


































































































Claridad Está formulado con lenguaje apropiado. 78 80 80 85 
Objetividad Está expresado en conductas observables. 75 80 85 90 
Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la tecnología. 85 80 85 80 
Organización 
Existe una organización lógica entre variables e indicadores. 
80 80 85    90 
Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad. 80 75 80 80 
Intencionalidad 
Adecuado para valorar aspectos sobre Desempeño 
profesional. 
80 80 80 80 
Consistencia 
Consistencia entre la formulación del problema, objetivos y 
la hipótesis.  
80 85 80 90 
Coherencia De índices, indicadores y las dimensiones. 80 80 85 80 
Metodología La estrategia responde al propósito de la investigación. 85 85 85 90 
Totales  80% 81% 83% 87% 





escalas cuyos ítems tienen como respuesta dos alternativas. Entendemos por confiabilidad 
el grado en que el instrumento examen es consistente al medir las variables.  Su fórmula 
determina el grado de consistencia y precisión; la escala de valores que determina la 
confiabilidad está dada por los siguientes valores:  
Criterio de confiabilidad valores  
0,81 a 1,00 Muy Alta confiabilidad 
0,61 a 0,80 Alta confiabilidad 
0,41 a 0,60 Moderada confiabilidad 
0,21 a 0,40 Baja baja confiabilidad 
0,01 a 0,20 Muy Baja 




rtt =coeficiente de confiabilidad. 
n =número de ítems que contiene el instrumento. 
Vt = varianza total de la prueba. 
 p = proporción de respuestas correctas. 
 q = proporción de respuestas incorrectas.  
a). Confiabilidad del cuestionario de Inteligencia emocional 
El cuestionario se aplicó a una muestra piloto de 10 docentes.  Obteniendo el siguiente 








Resumen del procesamiento de los datos 
Tabla 4 
Prueba piloto: confiabilidad del cuestionario de Inteligencia emocional 
Docentes 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 Totales 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20 
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20 
3 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 17 
4 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 18 
5 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1 15 
6 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 12 
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 19 
8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20 
9 0 1 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 0 12 
10 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 12 
TRC 8 8 9 9 9 7 8 8 9 8 8 8 9 7 9 8 8 8 8 9   
p 0.8 0.8 0.9 0.9 1 0.7 0.8 0.8 0.9 0.8 0.8 0.8 0.9 0.7 0.9 0.8 0.8 0.8 0.8 0.9   
q 0.2 0.2 0.1 0.1 0 0.3 0.2 0.2 0.1 0.2 0.2 0.2 0.1 0.3 0.1 0.2 0.2 0.2 0.2 0.1   
p.q 0.16 0.2 0.1 0.1 0 0.2 0.2 0.2 0.1 0.2 0.2 0.2 0.1 0.2 0.09 0.2 0.2 0.2 0.2 0.1 2.81 
Vt 12.1                     
KR-20 0.81                     
 
Lo que significa que hay una muy alta confiabilidad. 
b). Confiabilidad de la encuesta de desempeño profesional docente 
El cuestionario se aplicó a una muestra piloto de 10 docentes. Obteniendo el siguiente 
resultado de confiabilidad. 
Tabla 5 
Prueba piloto: confiabilidad del cuestionario de desempeño profesional 
  
Docentes 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 Totales 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20 
2 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 19 
3 1 0 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 15 
4 1 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 16 
5 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 0 14 
6 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 12 
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 19 
8 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 
9 0 0 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 0 0 1 1 1 0 11 
10 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 1 0 1 0 1 12 
TRC 6 6 9 8 9 7 8 8 9 7 8 8 9 7 8 8 8 8 7 8   
p 0.6 0.6 0.9 0.8 0.9 0.7 0.8 0.8 0.9 0.7 0.8 0.8 0.9 0.7 1 0.8 0.8 0.8 0.7 0.8   
q 0.4 0.4 0.1 0.2 0.1 0.3 0.2 0.2 0.1 0.3 0.2 0.2 0.1 0.3 0 0.2 0.2 0.2 0.3 0.2   
p.q 0.24 0.24 0.1 0.2 0.1 0.2 0.2 0.2 0.1 0.2 0.2 0.2 0.1 0.2 0 0.2 0.2 0.2 0.2 0.2 3.28 
Vt 10.9                     







Lo que significa que hay una alta confiabilidad. 
5.2 Presentación y análisis de los resultados 
Resultados descriptivos 
En los estadísticos descriptivos de la variable Inteligencia emocional, obtenidos 
según el puntaje total de la encuesta que va desde 0 puntos hasta 20, considerando que 
cada pregunta tiene dos alternativas Si (1) y No (0), se puede observar que el promedio de 
las puntuaciones de la variable en los docentes es de 16.50. El 50% de las puntuaciones se 
ubica en 17.50 y el 50% restante debajo de este valor (mediana). 
Existe una dispersión de las puntuaciones (3.275). La asimetría es negativa (- .374), 
esto indica que las puntuaciones tienden a ubicarse por encima de la media. La mínima 
puntuación es 12 y la máxima puntuación 20 (ver tabla 5). 
Tabla 6 




Desviación típica  3.275 
Varianza 10.725 
Asimetría -.374 
Error típico de asimetría .330 
Curtosis -1.525 
Error típico de curtosis  .650 
Mínimo  12 
Máximo  20 
Distribución de datos de la variable Inteligencia emocional 
Los estadísticos descriptivos de la variable Inteligencia emocional, obtenidos según 
el puntaje total de la encuesta realizada a los docentes, se puede observar que el promedio 
de las puntuaciones en inteligencia emocional es 16.50. El 50% de las puntuaciones se 
ubica entre 12 y 17. El 28.8% tiene el puntaje máximo y el 28,8% tiene también el puntaje 
mínimo de 12 (ver tabla 6). Estos datos sirven para realizar los cálculos que permitan 






Tabla 7    
Estadísticas descriptivos de la variable Inteligencia emocional 




12 30 28,8 28,8 28,8 
15 12 11,5 11,5 40,4 
17 10 9,6 9,6 50,0 
18 12 11,5 11,5 61,5 
19 10 9,6 9,6 71,2 
20 30 28,8 28,8 100,0 
Total 104 100,0 100,0  
Figura 2. Distribución de puntajes en la encuesta sobre Inteligencia emocional 
Estadísticos descriptivos del Desempeño profesional docente 
En los estadísticos descriptivos de la variable Desempeño profesional docente, 
obtenidos según el puntaje total de la encuesta que va desde 0 puntos hasta 20, 
considerando que cada pregunta tiene dos alternativas Si (1) y No (0), se puede observar 
que el promedio de las puntuaciones de la variable en los docentes es de 15.56. El 50% de 





Existe una dispersión de las puntuaciones (3.190). La asimetría es negativa (- .065), esto 
indica que las puntuaciones tienden a ubicarse por encima de la media. La mínima 
puntuación es 11 y la máxima puntuación 20 (ver tabla 7). 
Tabla 8  




Desviación típica  3.190 
Varianza 10.173 
Asimetría -.065 
Error típico de asimetría .330 
Curtosis -1.526 
Error típico de curtosis  .650 
Mínimo  11 
Máximo  20 
Distribución de datos de la variable Desempeño profesional docente 
Los estadísticos descriptivos de la variable Desempeño profesional docente, 
obtenidos según el puntaje total de la encuesta realizada a los docentes, se puede observar 
que el promedio de las puntuaciones en inteligencia emocional es 15.56. El 50% de las 
puntuaciones se ubica entre 11 y 15. El 19,2% tiene el puntaje máximo y el 19,2% tiene 
también el puntaje de 12, (ver tabla 9). Estos datos sirven para realizar los cálculos que 
permitan contrastar las hipótesis que a continuación mostraremos. 
Tabla 9   
Estadísticas descriptivos de la variable Desempeño profesional 





 11 12 11,5 11,5 11,5 
Válidos 
12 20 19,2 19,2 30,8 
14 10 9,6 9,6 40,4 
15 10 9,6 9,6 50,0 
16 10 9,6 9,6 59,6 
18 12 11,5 11,5 71,2 
19 20 19,2 19,2 90,4 
20 10 9,6 9,6 100,0 







Figura 3. Distribución de puntajes en la encuesta sobre Desempeño profesional 
Test de Normalidad Kolmogorov - Smirnov 
Para poder aplicar pruebas paramétricas o no paramétricas, es necesario comprobar 
si las variables en estudio tienen o no distribución normal. 
La prueba de Kolmogorov - Smirnov es aplicada únicamente a variables continuas 
y calcula la distancia máxima entre la función de distribución empírica de la muestra 
seleccionada y la teoría, en este caso la normal. Esta prueba es aplicable cuando el número 
de datos son mayores que 50. 
Para realizar la prueba de normalidad se ha tomado un nivel de confianza del 95%, 
si es que el nivel de significancia resulta menor que 0.05 entonces debe rechazarse la Ho 
(Hipótesis nula), para la cual se planteó las siguientes hipótesis: 
Ho: El conjunto de datos tiene una distribución normal. 
Ha: El conjunto de datos no tiene una distribución normal. 
Según los resultados obtenidos en la prueba Kolmogorov – Smirnov en las encuestas a los 
docentes, la distribución de los puntajes de la variable Inteligencia emocional tiene 





(p<0.05) distribución normal. Por lo tanto, debido a que se requiere distribución normal de 
la variable para poder utilizar pruebas estadísticas paramétricas, se optó por utilizar el 
Coeficiente de Correlación de Pearson. 
Tabla 10 






N 104 104 
Parámetros normalesa,b 
Media 16,50 15,56 
Desviación típica 3,275 3,190 
Diferencias más extremas 
Absoluta ,204 ,182 
Positiva ,204 ,175 
Negativa -,177 -,182 
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,469 1,312 
Sig. asintót. (bilateral) ,057 ,064 
a. La distribución de contraste es la Normal. 
b. Se han calculado a partir de los datos. 
Análisis de hipótesis 
El propósito del presente estudio fue determinar el aprendizaje cooperativo y su 
relación o vinculación con el aprendizaje del área de comunicación. 
En tal sentido, el estudio se enmarcó dentro de una investigación de carácter 
descriptivo. En estas investigaciones, Danhke (1980), citado en Hernández, S. (2006), 
señaló que los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las características 
y los perfiles de personas, grupos o comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta 
a un análisis. Los estudios descriptivos permiten medir y describir la información, su 
posterior análisis e interpretación sistemática de las características del fenómeno estudiado 
con base en la realidad del ambiente planteado. 
Asimismo, se definió como una investigación de tipo correlacional, a tal efecto Ary 
(1994), la define como un tipo de investigación descriptiva que se usa comúnmente y que 
trata de determinar el grado de relación existente entre las variables. Permiten indagar 





Dentro de este orden de ideas, Hernández S. (2006) señala que la utilidad de los 
estudios correlaciónales es saber cómo se puede comportar una variable o concepto al 
conocer el comportamiento de otras variables relacionadas 
Estrategias de Prueba de Hipótesis 
La estrategia, en este caso, siguió el siguiente procedimiento: 
- Formulación de las respectivas hipótesis nulas y alternativas. 
- Selección del nivel de significación (5%). 
- Identificación del estadístico de prueba (coeficiente de correlación de Pearson). 
- Formulación de las reglas de decisión. 
- Tomar la decisión de aceptar la hipótesis nula (Ho), o bien rechazar Ho; y aceptar la 
hipótesis alternativa o de investigación. 
Proceso de contratación de hipótesis 
Proceso de contrastación de hipótesis general  
a. Hipótesis general 
H0: No existe una relación estadísticamente significativa entre la inteligencia emocional en 
el liderazgo de los directivos y el desempeño profesional de los docentes del Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017. 
H1: Existe una relación estadísticamente significativa entre la inteligencia emocional en el 
liderazgo de los directivos y el desempeño profesional de los docentes del Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017. 
b. Nivel de significancia de 5% = 0.05. 
c. Se utiliza prueba coeficiente de correlación de Pearson. 





Tabla 11  
Coeficiente de correlación de Pearson de la Inteligencia emocional en el liderazgo de los 







Correlación de Pearson 1 ,958** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 104 104 
Desempeño Profesional 
Docente 
Correlación de Pearson ,958** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 104 104 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
d. Rechazaremos la H0 si el p-valor es < 0,05 
e. Comparando el p-valor: 
Nivel de significación: alfa= 0,05 y sig.b (p-valor) de 0.000 ===> 0,000 < 0,05 
El valor 0,000 recae sobre la zona de rechazo de H0 
Entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, lo que nos 
lleva a concluir que existe una relación estadísticamente significativa entre la inteligencia 
emocional en el liderazgo de los directivos y el desempeño profesional de los docentes del 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017. 
 Habiendo obtenido una correlación de 0, 958 concluimos que dicha correlación es directa 
y muy buena. 
Hipótesis Específica 1 
a. Hipótesis Estadística 
H0: No existe relación entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los directivos, en 
la dimensión de autoconocimiento, y el desempeño profesional de los docentes del 
Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017. 
H1: Existe una relación significativa entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los 
directivos, en la dimensión de autoconocimiento, y el desempeño profesional de los 






b. Nivel de significancia de 5% = 0.05. 
c. Se utiliza prueba coeficiente de correlación de Pearson. 
 
                            
Tabla 12 
Coeficiente de correlación de Pearson de la Inteligencia emocional en su dimensión 







Correlación de Pearson 1 ,884** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 104 104 
Desempeño Profesional 
Docente 
Correlación de Pearson ,884** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 104 104 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
d. Rechazaremos la H0 si el p-valor es < 0,05 
e. Comparando el p-valor: 
Nivel de significación: alfa= 0,05 y sig.b (p-valor) de 0.000 ===> 0,000 < 0,05 
El valor 0,000 recae sobre la zona de rechazo de H0 
Entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, lo que 
nos lleva a concluir que sí existe una correlación significativa entre los niveles de 
Inteligencia Emocional de los docentes en su dimensión autoconocimiento y el Desempeño 
Profesional de los docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José 
Pardo – Lima – 2017. 








Hipótesis Específica 2 
a. Hipótesis Estadística 
H0: No existe una relación estadísticamente entre la inteligencia emocional en el liderazgo 
de los directores, en la dimensión de autorregulación, y el desempeño profesional de los 
docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 
2017. 
H1: Existe una relación estadísticamente significativa entre la inteligencia emocional en el 
liderazgo de los directores, en la dimensión de autorregulación, y el desempeño 
profesional de los docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José 
Pardo – Lima – 2017. 
b. Nivel de significancia de 5% = 0.05. 
c. Se utiliza prueba coeficiente de correlación de Pearson. 
 
                            
 
Tabla 13  
Coeficiente de correlación de Pearson de la Inteligencia emocional en su dimensión 
autorregulación y el desempeño profesional de los docentes 
d. Rechazaremos la H0 si el p-valor es < 0,05 
e. Comparando el p-valor: Nivel de significación: alfa= 0,05 y sig.b (p-valor) de 0.000 
===> 0,000 < 0,05 
El valor 0,000 recae sobre la zona de rechazo de H0 




Correlación de Pearson 1 ,902** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 104 104 
Desempeño Profesional 
Docente 
Correlación de Pearson ,902** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 104 104 





Entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, lo que 
nos lleva a concluir que sí existe una correlación significativa entre los niveles de 
Inteligencia Emocional de los docentes en su dimensión autorregulación y el Desempeño 
Profesional de los docentes de los docentes del Instituto de Educación Superior 
Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017. 
 Habiendo obtenido una correlación de 0, 902 concluimos que dicha correlación es directa 
y muy buena. 
Hipótesis Específica 3 
a. Hipótesis Estadística  
H0: No existe relación entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los directores, en 
la dimensión de automotivación, y el desempeño profesional de los docentes del Instituto 
de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017. 
H1: Existe una relación significativa entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los 
directores, en la dimensión de automotivación, y el desempeño profesional de los docentes 
del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017. 
b. Nivel de significancia de 5% = 0.05. 
c. Se utiliza prueba coeficiente de correlación de Pearson. 












Coeficiente de correlación de Pearson de la Inteligencia emocional en su dimensión 
automotivación y el desempeño profesional de los docentes 




Correlación de Pearson 1 ,801** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 104 104 
Desempeño Profesional 
Docente 
Correlación de Pearson ,801** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 104 104 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
d. Rechazaremos la H0 si el p-valor es < 0,05 
e. Comparando el p-valor: 
Nivel de significación: alfa= 0,05 y sig.b (p-valor) de 0.000 ===> 0,000 < 0,05 
El valor 0,000 recae sobre la zona de rechazo de H0 
Entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, lo que 
nos lleva a concluir que sí existe una correlación significativa entre los niveles de 
Inteligencia Emocional de los docentes en su dimensión automotivación y el Desempeño 
Profesional de los docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José 
Pardo – Lima – 2017. 
 Habiendo obtenido una correlación de 0, 801 concluimos que dicha correlación es directa 
y buena. 
Hipótesis Específica 4 
a. Hipótesis Estadística  
H0: No existe relación entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los directores, en 
la dimensión de empatía, y el desempeño profesional de los docentes del Instituto de 
Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017. 
H1: Existe una relación significativa entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los 
directores, en la dimensión de empatía, y el desempeño profesional de los docentes del 





b. Nivel de significancia de 5% = 0.05. 
c. Se utiliza prueba coeficiente de correlación de Pearson. 
                            
Tabla 15  
Coeficiente de correlación de Pearson de la Inteligencia emocional en su dimensión 
empatía y el desempeño profesional de los docentes 




Correlación de Pearson 1 ,928** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 104 104 
Desempeño Profesional 
Docente 
Correlación de Pearson ,928** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 104 104 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
d. Rechazaremos la H0 si el p-valor es < 0,05 
e. Comparando el p-valor: 
Nivel de significación: alfa= 0,05 y sig.b (p-valor) de 0.000 ===> 0,000 < 0,05 
El valor 0,000 recae sobre la zona de rechazo de H0 
Entonces rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa, lo que 
nos lleva a concluir que sí existe una correlación significativa entre los niveles de 
Inteligencia Emocional de los docentes en su dimensión empatía y el Desempeño 
Profesional de los docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José 
Pardo – Lima – 2017. 
 Habiendo obtenido una correlación de 0, 928 concluimos que dicha correlación es directa 
y buena. 
5.3 Discusión de resultados 
El desempeño profesional de los docentes del Instituto de Educación Superior 





la inteligencia emocional de los directivos que laboran en ella. Al haberse hallado una 
correlación de 0, 958 se evidencia esta relación que nos permite afirmar que a mayores 
niveles de inteligencia emocional en los docentes hay un mejor desempeño profesional 
docente del IESTP José Pardo. Coincidiendo con Rodas y Plaza (2004), se corrobora “la 
relación significativa entre la inteligencia emocional de los docentes y la enseñanza, la 
inteligencia emocional de los estudiantes y el aprendizaje en los alumnos de la Facultad de 
Psicología, de la Universidad Particular de Chiclayo, durante el ciclo académico 2003-II”; 
donde la enseñanza de docentes emocionalmente competentes es trascendente en el 
aprendizaje significativo de los estudiantes”. De igual forma que nuestra investigación. 
El autoconocimiento y el autocontrol, condiciones que conforman la capacidad de 
dominio emocional interno, aportan a favor del buen ambiente laboral pues la persona es 
capaz de regular sus propias emociones y puede mantener espacios de reflexión interna 
que le permitan una más adecuada toma de decisiones. Esto estaría explicando la 
correlación positiva hallada entre el componente autoconocimiento y el desempeño 
profesional consignada en la tabla 11, donde se observa una coeficiente de correlación de 
0,884, lo que significa que el desempeño profesional del docente tiene que ver, aunque en 
un nivel medio, con la inteligencia emocional, en cuanto a este componente. Esto coincide 
con los resultados de las investigaciones de Salinas, J. (2001) quien encontró correlación 
positiva entre el desempeño laboral y el componente intrapersonal en su estudio realizado 
con los trabajadores de la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo. 
De igual modo vamos a encontrar coincidencias con otras investigaciones los 








1. Existe una relación significativa entre la inteligencia emocional en el liderazgo de 
los directivos y el desempeño profesional de los docentes del Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017, habiendo obtenido una 
correlación de 0, 958 concluimos que dicha correlación es directa y muy buena. 
2. Existe una relación significativa entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los 
directivos, en la dimensión de autoconocimiento, y el desempeño profesional de los 
docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 
2017, corroborada con la obtención de la correlación de 0, 884 dicha correlación es directa 
y buena. 
3. Existe una relación significativa entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los 
directores, en la dimensión de autorregulación, y el desempeño profesional de los docentes 
del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017, 
garantizada por la obtención de una correlación de 0, 902 donde dicha correlación es 
directa y muy buena. 
4. Existe una relación significativa entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los 
directores, en la dimensión de automotivación, y el desempeño profesional de los docentes 
del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017, 
comprobada con la obtención de una correlación de 0, 801 donde dicha correlación es 
directa y buena. 
5. Existe una relación significativa entre la inteligencia emocional en el liderazgo de los 
directores, en la dimensión de automotivación, y el desempeño profesional de los docentes 
del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José Pardo – Lima – 2017, 
comprobada con la obtención de una correlación de 0, 801 donde dicha correlación es 






1. Propiciar la ejecución de investigaciones respecto de la relación existente entre la 
Inteligencia emocional de los docentes y el desempeño profesional docente en 
muestras probabilísticas para así generalizar los resultados y re-valorar la 
implicancia de los mismos. 
2. Realizar estos estudios en otras instituciones de educación superior, sectores que no 
se han considerado en esta muestra. Nos servirá para confrontar o confirmar los 
resultados que hemos encontrado. 
3. Realizar una investigación sobre los niveles de resilencia que poseen los docentes, 
condición que tal vez sirva para explicar la relación inversa que hemos hallado 
entre el estado de ánimo de los docentes y su percepción en su desempeño 
profesional. 
4. A los futuros investigadores se les sugiere investigar y ahondar en la relación entre 
desempeño profesional docente y la inteligencia emocional en todos los estamentos 
de la institución. 
5. Realizar investigaciones sobre inteligencia emocional y desempeño profesional. 
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Matriz de consistencia 
La inteligencia emocional y el desempeño profesional de los docentes del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público José 
Pardo – Lima - 2017 
Problema 
Objetivos generales y 
específicos 
Hipótesis Variables 
Metodología, tipo  y   
diseño de investigación 
 
Problema  general 
¿Qué nivel de relación existe 
entre la inteligencia emocional 
en el liderazgo de los directores 
y el desempeño profesional de 




¿Qué nivel de relación existe 
entre la inteligencia emocional 
en el liderazgo de los directivos, 
en la dimensión de 
autoconocimiento, y el 
desempeño profesional de los 
docentes del IESTP José Pardo 
2017? 
 
¿Qué nivel de relación existe 
entre la inteligencia emocional 
en el liderazgo de los directores, 
en la dimensión de 
autorregulación, y el desempeño 
 
Objetivo general 
Determinar la relación existente 
entre la inteligencia emocional 
en el liderazgo de los directores 
y el desempeño profesional de 




Establecer la relación existente 
entre la inteligencia emocional 
en el liderazgo de los directores, 
en la dimensión de 
autoconocimiento, y el 
desempeño profesional de los 
docentes del IESTP José Pardo 
2017. 
 
Establecer la relación existente 
entre la inteligencia emocional 
en el liderazgo de los directores, 
en la dimensión de 
autorregulación, y el desempeño 
 
Hipótesis  general 
Existe una relación 
significativa entre la 
inteligencia emocional en el 
liderazgo de los directivos y el 
desempeño profesional de los 
docentes del IESTP José Pardo 
2017. 
 
Hipótesis  específicas 
H1: Existe una relación 
significativa entre la 
inteligencia emocional en el 
liderazgo de los directivos, en 
la dimensión de 
autoconocimiento, y el 
desempeño profesional de los 
docentes del IESTP José Pardo 
2017. 
 
H2: Existe una relación 
significativa entre la 
inteligencia emocional en el 
 
Variable (V1) = 
Inteligencia 
emocional 
• Por su naturaleza 
es: Activa 
• Por la posesión de 
las Características 
es: Ordinal 





Variable 2 (V2) = 
Desempeño 
profesional 




Por la naturaleza del 
estudio, el tipo de 
investigación es básica 
porque se apoyó en un 
contexto teórico para 
conocer, describir, 
relacionar o explicar una 
realidad. También se dice 
que es no experimental 
 
DISEÑO: 
a. Transversal, porque los 
objetivos generales y 
específicos están dirigidos 
al análisis del nivel o estado 
de las variables, mediante 
la recolección de datos en 
un punto en el tiempo. 
 
Según el Método de 
Contrastación de las 






profesional de los docentes del 
IESTP José Pardo 2017? 
 
¿Qué nivel de relación existe 
entre la inteligencia emocional 
en el liderazgo de los directores, 
en la dimensión de 
automotivación, y el desempeño 
profesional de los docentes del 
IESTP José Pardo 2017? 
 
¿Qué nivel de relación existe 
entre la inteligencia emocional 
en el liderazgo de los directores, 
en la dimensión de empatía, y el 
desempeño profesional de los 
docentes del IESTP José Pardo 
2017? 
profesional de los docentes del 
IESTP José Pardo 2017. 
 
Establecer la relación existente 
entre la inteligencia emocional 
en el liderazgo de los directores, 
en la dimensión de 
automotivación, y el desempeño 
profesional de los docentes del 
IESTP José Pardo 2017. 
 
Establecer la relación existente 
entre la inteligencia emocional 
en el liderazgo de los directores, 
en la dimensión de empatía, y el 
desempeño profesional  de los 
docentes del IESTP José Pardo 
2017 
liderazgo de los directores, en 
la dimensión de 
autorregulación, y el 
desempeño profesional de los 
docentes del IESTP José Pardo 
2017. 
 
H3: Existe una relación 
significativa entre la 
inteligencia emocional en el 
liderazgo de los directores, en 
la dimensión de 
automotivación, y el 
desempeño profesional de los 
docentes del IESTP José Pardo 
2017. 
 
H4: Existe una relación 
significativa entre la 
inteligencia emocional en el 
liderazgo de los directores, en 
la dimensión de empatía, y el 
desempeño profesional de los 
docentes del IESTP José Pardo 
2017. 
• Por la posesión de 
la característica es: 
Continua 







Según el Método de 








Instrumentos de recolección de datos 
Cuestionario de estrategias didácticas 
Estimado estudiante: 
El presente cuestionario es anónimo y forma parte de un proyecto de investigación. 
Tiene por finalidad el acopio de información que puedas proporcionar. Por favor, responde 
con sinceridad. 
Instrucciones: 
Las preguntas de este cuestionario presentan cinco alternativas de respuesta que 
debe calificar. Responda marcando con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta los 
siguientes criterios. 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
 Estrategias de enseñanza 1 2 3 4 5 
1 El docente se mueve por todo el salón de clase      
2 El docente utiliza premios para motivar      
3 El docente utiliza recursos didácticos en las clases      
4 El docente menciona los estudiantes lo que van a lograr en la 
clase 
     
5 El docente menciona a los estudiantes cómo van a aprender      
6 El docente utiliza ejemplos en las explicaciones      
7 El docente muestra modelos de trabajo a los estudiantes para 
que lo sigan 
     
8 El docente enseña los temas en contextos entendibles para los 
estudiantes 
     
9 El docente realiza los procesos pedagógicos       
10 Los estudiantes aprenden con las explicaciones del docente      
 Estrategias de aprendizaje      
11 Planificas tu estudio      
12 Utilizas estrategias de lectura      
13 Utilizas estrategias de escucha activa      
14 Utilizas estrategias para memorizar      
15 Utilizas estrategias para repasar lo aprendido      
16 Lees la bibliografía del curso e investigas más      
17 Expones ordenadamente tus ideas      
18 Expones usando recursos de apoyo      
19 Relacionas las ideas, deduciendo nuevas aportaciones      









Cuestionario de competencia comunicativa 
Estimado estudiante: 
El presente cuestionario es anónimo y forma parte de un proyecto de investigación. 
Tiene por finalidad el acopio de información que puedas proporcionar. Por favor, responde 
con sinceridad. 
Instrucciones: 
Las preguntas de este cuestionario presentan cinco alternativas de respuesta que 
debe calificar. Responda marcando con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta los 
siguientes criterios. 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
 Comprensión del discurso 1 2 3 4 5 
1 Tomo decisiones estrategias según su propósito de lectura.      
2 Identifico información en diversos tipos de textos según el 
propósito. 
     
3 Reorganizo la información de diversos tipos de texto.      
4 Infiero el significado del texto.      
5 Reflexiono sobre la forma, contenido y el contexto del texto.      
6 Presto atención activa y sostenida dando señales verbales y 
no verbales según el tipo de texto oral y las formas de 
interacción propias de su cultura. 
     
7 Tomo apuntes mientras escucha, de acuerdo con su propósito 
y el tipo de texto oral, utilizando estratégicamente 
organizadores gráficos. 
     
8 Recupero y reorganizo información en diversos tipos de 
textos orales. 
     
9 Infiero e interpreto el significado del texto oral.      
10 Reflexiono críticamente sobre la forma, contenido y contexto 
de los textos orales. 
     
 Producción del discurso      
11 Selecciono de manera autónoma el destinatario, el tema, el 
tipo de texto, los recursos textuales y las fuentes de consulta 
que utilizará de acuerdo con su propósito de escritura. 
     
12 Selecciono de manera autónoma el registro (formal e 
informal) de los textos que va a producir, en función del 
tema, canal o propósito. 
     
13 Propongo de manera autónoma un plan de escritura para 
organizar sus ideas de acuerdo con su propósito 
comunicativo. 
     
14 Textualizo experiencias, ideas, sentimientos, empleando las 
convenciones del lenguaje escrito 
     
15 Reflexiono sobre el proceso de producción de su texto para 
mejorar su práctica como escritor 
     
16 Adecúo eficazmente su texto oral a la situación 
comunicativa, y a su propósito. 





17 Expreso ideas, emociones y experiencias con claridad 
empleando las convenciones del lenguaje oral en cada 
contexto. 
     
18 Aplico variados recursos expresivos según su propósito y las 
distintas situaciones comunicativas. 
     
19 Reflexiono sobre sus textos orales para mejorar de forma 
continua. 
     
20 Interactúo manteniendo el hilo temático y adaptándose a las 
necesidades de la interacción. 
     
 
 
